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DECLARAGCAO SOBRE A POLITICA DE REMUNERACAO DOS MEMBROS DO ORGAO DE
ADMINISTRACAO E DE FISCALIZACAO
DO BANCO SANTANDER TOTTA, S.A.
(A «Declaragao»)

A seguinte declaragao sobre a politica de remuneragao dos membros do 6érgao de Administracao
e Fiscalizacao do Banco Santander Totta, S.A. (o «Banco»), a vigorar no ano de 2023, é proposta a
Assembleia Geral de acionistas de aprovacdo das contas do exercicio de 2022.

1. Enquadramento

O Grupo Santander aprovou uma politica de remuneracao (a «Politica»), dirigida a todos os seus
colaboradores, que estabelece os principios fundamentais referentes ao pagamento de
remuneracoes, fixas ou variaveis (a traducao nao oficial para lingua portuguesa da Politica, na sua
versdo em vigor, € o Anexo 1 da Declaracdo, que da mesma faz parte para todos os efeitos).

Nos termos da Politica, o Grupo Santander adota prdticas remuneratorias consistentes, que
cumprem com os normativos aplicaveis nas jurisdicdes onde desenvolve a sua atividade.

A retribuicdo é definida para promover uma cultura de elevado desempenho, na qual as pessoas
sao premiadas e reconhecidas pelo seu desempenho, competéncia e pelo impacto que tém no
sucesso do Grupo e/ ou das suas filiais.

As préticas remuneratorias do Grupo Santander devem estar sempre alinhadas com os interesses
dos seus acionistas, colaboradores, clientes e da sociedade e, em particular, promover as boas
praticas. O Grupo assegura, também, que as politicas de retribuicao sejam compativeis com uma
gestdo adequada e eficaz de riscos e nao atribuira incentivos que contribuam para exceder o nivel
de risco tolerado ou que coloquem em perigo ou que limitem a capacidade do Grupo para manter
uma base sélida de capital.

A presente Declaracdo informa acerca do cumprimento, pela Politica, dos diversos requisitos
colocados pelo direito portugués, propondo aos acionistas do Banco a sua aprovagao formal.
2. Aplicacao da Politica ao Banco

2.1. A remuneracao dos drgaos sociais do Banco
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Os 6rgaos sociais do Banco sdo a Assembleia Geral, o Conselho de Administracao e a Comissao de
Auditoria:

a) Assembleia Geral. O seu Presidente recebe uma remuneracao fixa, paga nos seguintes
termos: valor anual, fracionado em 12 pagamentos mensais.

b) Comissdo de Auditoria. Os seus membros recebem uma remuneracdo fixa, paga nos
seguintes termos: valor anual, fracionado em 12 pagamentos mensais.

c) Conselho de Administracdo / membros ndo executivos. Os membros ndo executivos do
Conselho de Administracao, que nao integrem a Comissao de Auditoria, recebem uma
remuneracado fixa, paga nos seguintes termos: valor anual, fracionado em 12 pagamentos
por ano. Em situa¢des devidamente fundamentadas e legalmente admitidas podera ser
autorizado pelos érgaos competentes o pagamento de um montante adicional.

Os administradores nao executivos que, todavia, exercam fungdes de Direcao ou outras
no Banco Santander S.A. ou em outras entidades do Grupo Santander, poderao ter ou nao
uma remuneracao pelo exercicio daquele cargo no Banco.

2.2. A remuneracao dos administradores executivos do Banco

Os membros da Comissao Executiva auferem uma remuneracao fixa, paga 14 vezes ao ano, a qual
é determinada tendo em conta os critérios utilizados no Grupo Santander, os resultados do Banco,
a avaliacdo de desempenho e as referéncias do mercado, ndo se prevendo que represente em
2023 parcela inferior a 33% da remuneracao total.

Podera acrescer a remuneracao fixa uma remuneracao variavel, definida nos termos da Politica,
e individualmente fixada pela Comissao de Vencimentos, apos apreciacao pelo Comité de
Remunerag¢des e cumprimento dos procedimentos previstos na Politica.

2.2.7. Determinacao da remuneracdo variavel

A remuneracao variavel dos administradores executivos é determinada a partir de uma referéncia
padrao correspondente ao cumprimento de 100% dos objetivos estabelecidos, sendo fixado para
cada membro um valor de referéncia para cada exercicio.

O valor final do prémio de desempenho e inerente remuneragao varidvel sera determinado no
inicio do exercicio seguinte ao do desempenho de fung¢des, sobre a base do valor de referéncia e
2
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em fungao do cumprimento efetivo dos objetivos estabelecidos no enquadramento da pool
disponivel para o efeito, nos termos definidos na Politica, constante no Anexo 1, designadamente
na sua seccao 5.4.

Os objetivos gerais para o ano de 2023 sao os que constam do Anexo 2, que fazem parte da
Declaracao, para todos os efeitos.

O racio maximo entre o valor de todas as componentes da remuneracado variavel de cada um dos
membros da Comissao Executiva e o valor total da respetiva remuneragao fixa nao pode ser
superior a 100%, podendo, no entanto, atingir 200% se existir autorizacao expressa da
Assembleia Geral, nos termos da regulagao aplicavel.

2.2.2. Composicdo e regulamentacao da remuneracao variavel

A parte variavel da remuneragao encontra-se sujeita a diferimento parcial do respetivo
pagamento, visando o equilibrio entre o curto e o médio prazo.

a) Aremuneracdo variavel relativa ao Prémio de Desempenho de Empresa é devida 50% em
dinheiro e 50% em instrumentos financeiros (preferencialmente acées ou opcbes sobre
acdes do Banco Santander S.A.,, ou instrumentos financeiros equivalentes ou
instrumentos relacionados ou convertiveis em acdes, tais como American Depositary
Receipts (ADRs), sendo parte paga em 2024 e parte diferida em cinco anos, observados os
seguintes parametros:

a. 60%,50% ou 40%, dessa remuneragao, de acordo com a situagao aplicavel, sera
paga em 2024, em dinheiro e em instrumentos financeiros;

b. O remanescente serd pago anualmente, em cinco partes iguais (conforme
aplicavel), em dinheiro e em instrumentos financeiros, observadas as condicdes
previstas.

b) Todos os riscos de eventual reducdo da remuneracao variavel devida em instrumentos
financeiros ndo podem ser transferidos para outra entidade através de instrumentos de
cobertura de riscos ou de quaisquer tipos de seguros, ficam sujeitos a condi¢do de
manutencao ou reten¢ao durante um ano.

c) Adicionalmente, o Conselho de Administracao do Grupo Santander aprovou uma politica
corporativa de retencao de acOes, aplicavel aos administradores executivos do Grupo
Santander e a outros Diretivos do Grupo Santander (incluindo, em Portugal, o Country
Head), que obrigara, a que os colaboradores em causa devam manter, apds o decurso de
um prazo, a titularidade sobre um volume de acdes do Banco Santander definido em
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regulamentacao interna propria e atualmente determinado no equivalente a duas vezes
a sua remuneracao fixa anual liquida.

d) A parte diferida da remuneracao variavel, relativa ao terceiro, quarto e quinto ano, se for
0 caso, estd sujeita, para além das condi¢des malus e claw-back, ao cumprimento de
objetivos do Grupo a longo prazo, sendo estes Ultimos aplicaveis apenas ao Presidente
da Comissao Executiva, de acordo com os critérios gerais aplicaveis no quadro do Grupo
Santander, nos termos dos quais o valor da remuneracdo varidvel apenas podera diminuir
(mediante reducdo do pagamento em dinheiro ou em acées), tal como definido para o ano
em curso nos termos do Anexo 3.

e) O pagamento da remuneracdo variavel respeitara as regras de deferimento e os
mecanismos de reducdo (malus) ou reversao (claw-back) em vigor na Politica e
procedimentos que a complementam, a fim de cumprir com os requisitos legais e
regulamentares, bem como observar as recomendacges e orientacdes emitidas pelas
entidades de supervisdo competentes. A faculdade de reduzir (malus), total ou
parcialmente, o pagamento de remuneracao diferida e cujo pagamento nao seja ainda um
direito adquirido, bem como de reter no todo ou em parte remuneragao variavel cujo
pagamento constitua um direito adquirido (claw-back), fica limitada a eventos
extremamente significativos, devidamente identificados, nas quais as pessoas abrangidas
tenham tido uma participacao direta nos acontecimentos em causa.

2.2.3. Identificacao de parcelas diferidas e pagas de remuneracao variavel

Do exercicio de 2018, encontra-se por pagar a quinta parte da remuneracdo variavel diferida, nos
casos em que é aplicavel.

Do exercicio de 2019, foi pago o ultimo terco da remuneracdo variavel diferida e encontra-se por
pagar a quarta e quinta parte da remuneracdo variavel diferida,

Da remuneracao variavel de 2020, encontra-se por pagar um terco e a quarta e quinta parte
(quando aplicavel) da remuneracao variavel diferida.

Da remuneragao variavel de 2021, encontram-se por pagar dois tercos e a quarta e quinta parte
(quando aplicavel) da remuneracéao variavel diferida.

Da remuneragao variavel de 2022, foi paga em 2023 a parte nao sujeita a diferimento. O
pagamento do remanescente encontra-se diferido por quatro ou cinco anos, conforme aplicavel.
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2.2.4 Plano de Incentivos de Longo Prazo

Nos termos da Politica de Remuneracdo do Grupo em vigor, esta prevista a possibilidade de
designar dirigentes e outos colaboradores como participantes de Planos de Incentivos de Longo
prazo.

Os Regulamentos aplicaveis a cada Plano de Incentivo de Longo Prazo serdo aprovados pelo
Comité de Remuneracdes e pela Comissao de Vencimentos ou Assembleia Geral do Banco,
quando aplicavel.

2.2.4.1 Incentivo de Transformacao Digital (Digital Transformation Award - DTA)

O setor financeiro esta atualmente a ser alvo de grandes transformagdes. Com o movimento no
sentido do desenvolvimento de solu¢des digitais, o Grupo Santander esta a tomar medidas para
transformar a sua cultura, colaboradores e negécio, em linha com este novo paradigma.

O objetivo do Incentivo Digital consiste em atrair e reter talento que contribua para avancar,
acelerar e aprofundar a referida transformacao digital, o que, simultaneamente, levara a criacao
de valor das ac¢Oes a longo prazo através do cumprimento de etapas digitais essenciais. Com este
programa, o Grupo Santander oferece um elemento remuneratorio que é competitivo com os
sistemas de remunerac¢ao oferecidos por outros agentes do mercado concorrentes na area do
talento digital.

O incentivo esta sujeito ao cumprimento de determinados objetivos relacionados com a
transformacao digital e, consequentemente visa fomentar a criagao de valor da acao a longo
prazo.

Este Incentivo sera implementado em 50% em a¢des do Banco Santander e 50% em op¢des sobre
acoes do Banco Santander, com base no valor justo das opgdes sobre agdes quando estas forem
concedidas. Destina-se a determinados membros do Coletivo Identificado (excluindo os
administradores do Banco Santander, mas podendo incluir administradores do Banco) e a
trabalhadores do Grupo Santander que nao fagam parte do Coletivo Identificado, cuja atividade
seja essencial para o crescimento e transformacgao digital do Grupo Santander. O respetivo
Regulamento é junto como Anexo 4, sendo que sera assegurado que quaisquer valores que
venham a ser atribuidos por esta via a administradores executivos do Banco serao considerados
como remuneragao variavel e integrados em todos os limites, procedimentos e deveres de
divulgacdo de informacao aplicaveis.

2.2.4.2 Incentivo PagoNxt
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A PagoNxt é uma sociedade do Grupo Santander que se dedica a tecnologia e inovagdo em
pagamentos.

A atividade principal da PagoNxt concentra-se em trés areas de atividade principais (Merchant,
Trade e SuperDigital), recorrendo a uma infraestrutura em que proporciona fiabilidade,
escalabilidade e as mais elevadas capacidades em matéria de ciberseguranca.

O Banco e o Grupo tém consciéncia que o negécio de pagamentos € hoje e sera cada vez mais um
negocio que exige investimentos vultuosos em tecnologia e apenas encontra rentabilidade a
partir de uma determinada escala, pelo que so através de um projeto transversal ao Grupo sera
possivel assegurar tal investimento e tal rentabilidade no futuro e, por esta via, continuar a
proporcionar aos clientes do banco um servico de exceléncia nesta matéria. A PagoNxt é a
entidade a partir da qual o Grupo pretende desenvolver de forma transversal a sua atividade de
Pagamentos, a qual cabe assegurar a manutencdo da qualidade dos servigos aos clientes
bancarios do Grupo, nas suas diversas geografias.

Assim, o sucesso do projeto PagoNxt depende também fortemente da cooperagao necessaria com
outras entidades do Grupo Santander, particularmente os bancos Santander, e a qualidade dos
servicos de pagamento prestados aos clientes do Banco depende do sucesso do Projeto PagoNxt,
em termos da proposta de valor a ser estendida também aos seus clientes e da necessaria
utilizagao dos seus canais de distribuicao. O Banco, a PagoNxt e o Grupo Santander acreditam
firmemente que a implementag¢ao adequada do Projeto PagoNxt implica beneficios significativos
para o Banco, que sera dotado de solucbes comerciais e inovadoras mais atrativas que iréo
complementar e melhorar as relagdes com os seus clientes. As unidades de negdcio Santander
(incluindo o Banco; e mais particularmente as suas equipas comerciais) receberdo incentivos
adequados para promover a proposta de valor da PagoNxt, e todos os esquemas de remuneragao
relevantes serao acordados em condigdes normais de mercado.

O respetivo Regulamento é junto como Anexo 5, sendo que sera assegurado que quaisquer
valores que venham a ser atribuidos por esta via a administradores executivos do Banco serao
considerados como remuneracao variavel e integrados em todos os limites, procedimentos e
deveres de divulgacao de informacdo aplicaveis.

2.2.5. Reforma

Os administradores executivos que a data da fusdo eram administradores do Banco Totta &
Acores, beneficiam de plano complementar de reforma, por velhice ou invalidez, cujos termos e
condicOes foram fixados de acordo com o regulamento aprovado pela Assembleia Geral do Banco
em 30 de Maio de 2007, e alterado em Assembleia Geral de 13 de Dezembro de 2018, conforme
o disposto no numero 4 do artigo 25.° do Contrato de Sociedade do Banco e que adota,
globalmente, o constante no regulamento que fora originalmente aprovado pela Assembleia
Geral do Banco Totta & Acores em 30 de Outubro de 1989. Este plano tem como requisitos,
nomeadamente, o exercicio do cargo por periodo minimo, variando o valor da prestagao
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complementar em fun¢do da antiguidade do administrador. Atualmente nenhum Administrador
Executivo em fungdes é suscetivel de ser abrangido por este enquadramento.

As alteragoes introduzidas em Assembleia Geral de 13 de Dezembro de 2018, visaram admitir
expressamente a possibilidade de remicdao em capital do valor da pensao complementar,
concedendo-se aos respetivos beneficiarios uma op¢ao que implicara, sempre que exercida, a
neutralizacao para o Banco do risco de alteragdes do valor global da pensao complementar,
exonerando-se em definitivo e mediante a entrega dos valores contabilisticamente afetos ao
cumprimento desta pensao de qualquer responsabilidade adicional perante os beneficiarios que
exercam esta opcao.

Adicionalmente, clarificou-se a situagdao de administradores executivos que exercam o direito ao
complemento de reforma por velhice ou invalidez e exercam posteriormente outras fun¢des ndao
executivas no Banco.

Os administradores executivos com contrato de trabalho com o Banco e ndo obstante a suspensdo
do referido contrato, encontram-se cobertos por plano complementar de reforma estabelecido
pelo Grupo Santander para todos os seus quadros diretivos e cujos termos foram aprovados pelos
respetivos Conselhos de Administracao, ndo tendo, nessas deliberacoes, sido atribuido direito de
voto aos administradores que viriam a beneficiar de tal plano.

2.2.6. Outra Regulamentagao

Os administradores executivos beneficiam igualmente de seguro de salde e das vantagens
resultantes da regulamentagao coletiva aplicavel aos trabalhadores, incluindo o recurso ao
crédito a habitacao.

Os administradores nao executivos beneficiam, durante o mandato, das taxas comerciais
aplicaveis a generalidade dos colaboradores do Banco.

Os administradores executivos beneficiam de seguro de vida, cujo capital coberto € equivalente a
duas vezes o valor da remuneracdo fixa anual do titular em causa.

Nao podem ser utilizados, pelo Administrador Executivo ou pelo Banco a favor dele, quaisquer
mecanismos de cobertura de risco ou afins. Esta regra é observada devendo ser anualmente
confirmada pelo mesmo perante o Grupo.

Nao se prevé que venham a existir, durante o exercicio de 2023, montantes pagos aos
administradores executivos, por outras sociedades em rela¢do de dominio ou de grupo com o
Banco.
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3. Aspetos complementares
3.1. Procedimentos de aprovacao da Politica

A Politica foi aprovada pelo Grupo Santander, adotando um conjunto de orienta¢des nacionais e
internacionais sobre a matéria, tendo o Banco posteriormente aderido a Politica em 31 de Janeiro
de 2017, apos a realizacdo de trabalhos de apresentacdo ao Comité de Remuneracdes do Banco
e ao Conselho de Administracao, tendo sido sucessivamente atualizada desde essa data.

A Politica, nos termos em que foi aprovada, serd complementada por um conjunto de orientagdes
adicionais, de natureza essencialmente interpretativa.

O Comité de Remuneracgdes do Banco é na presente data composto pelos administradores nao
executivos Jodo Pedro Tavares (Presidente), Daniel Traca, Manuel Olazabal, Manuela Ataide
Marques e Remedios Ruiz (Vogais), sendo a maioria dos seus membros qualificados como
independentes, de acordo com os critérios legalmente previstos (Jodo Pedro Tavares, Daniel
Traca, Manuel Olazabal e Manuela Ataide Marques).

Por seu lado, a Comissdo de Vencimentos prevista no Cédigo das Sociedades Comerciais, que
determina os montantes efetivos de remuneragdes a pagar a todos os membros dos 6rgaos
sociais, € composta por Jaime Pérez-Renovales e Alexandra Branddo, ambos responsaveis do
Grupo Santander.

A Mercer Portugal auxiliou o Banco (no ano 2017), enquanto consultor externo, nos trabalhos de
transposicao da aplicagao da Politica ao Banco.
3.2. Outros aspetos

Nao é previsivel que, durante o ano de 2023, venham a ser pagas quaisquer indemnizacdes por
cessacdo antecipada de fungdes dos titulares de 6rgaos sociais.

Nao se prevé a atribuicao de planos de opcdes em 2023, exceto no que esta previsto no ponto
2.2.2 supra, relativamente ao pagamento em instrumentos financeiros e para os Incentivos de
Longo Prazo.

Nao existem beneficios ndo pecuniarios, nem outras formas de remuneracao para além das
referidas na Declaracao.
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4. Cumprimento das regras sobre politica de remuneragao

A Politica do Banco esta na sua globalidade em linha com os principios insitos na regulamentacdo
aplicavel em Portugal, pautando-se pela simplicidade, transparéncia e adequacao aos objetivos
de médio e longo prazo.

Desta forma, a determinagao da remuneragao total, composta por parte fixa e parte variavel, bem
como a articulacao destas duas componentes, tal como explicitado na presente Declaracao e na
Politica anexa, permitem concluir pela adocdo, na generalidade, das regras materiais constantes
da normativa portuguesa.

A circunstancia do Banco estar integrado no Grupo Santander, que dele detém mais de 99% do
capital, implica a necessaria coeréncia das respetivas politicas corporativas, as quais, por sua vez
e atenta a natureza global do Grupo, respeitam as regulamentacdes internacionais na matéria.

A regulacao aplicavel determina ainda que seja realizada uma revisao, com periodicidade minima
anual, da politica de remunera¢ao do Banco e da sua implementacao, de modo a garantir que a
mesma é efetivamente aplicada, que os pagamentos das remuneracdes sdo os adequados e que
o perfil de risco e os objetivos de longo prazo da institui¢ao estao a ser adequadamente refletidos,
e que a politica esta de acordo com a legislacao e a regulamentagdo em vigor, bem como com os
principios e recomendacgdes nacionais e internacionais aplicaveis.

Esta revisdo anual deve ainda incluir uma avaliacdo das praticas remuneratorias das filiais no
exterior e dos estabelecimentos "off-shore", em especial sobre o respetivo efeito na gestao de
riscos, de capital e de liquidez da instituicao.

A avaliacdo referida foi efetuada, no respeito da regulacdo aplicavel, pelo Comité de
Remuneracdes do Banco, tendo participado de forma ativa as unidades responsaveis pelo
exercicio das funcdes de controlo, ndo tendo sido detetadas insuficiéncias.
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5. Informagao sobre o exercicio de fungdes do Comité de Remuneragoes

Os membros do Comité de Remuneracdes foram eleitos na Assembleia Geral de 23 de Novembro
de 2021, tendo obtido a ndo oposicao do regulador para o exercicio das suas func¢des no dia 3 de
Maio de 2021.

As fungdes desempenhadas pelo Comité correspondem ao previsto no respetivo regulamento
interno e consistem na formulacdo de juizos informados e independentes sobre a politica e
praticas de remuneragao, bem como sobre os incentivos criados para efeitos de gestao de riscos,
de capital e de liquidez, sendo aquele ainda responsavel pela preparacao das decisdes relativas a
remuneracao.

Lisboa, 24 de marco de 2023
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Anexo 1

Politica de Remunera¢ao do Grupo Santander

1
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1.

Politica de Remunerac¢do do Grupo Santander
& Santander

INTRODUGAO

Dada a natureza do seu negdcio, o Banco Santander considera os seus profissionais como o principal
elemento para alcancar os seus objetivos e contribuir para o progresso das pessoas e das empresas. A
remuneracdo é um elemento fundamental na gestdo de talento e motiva¢do dos colaboradores e, por
essa razdo, é essencial ter uma Politica de Remuneracdo (adiante, a “Politica”) que estabeleca os
principios, processos e critérios para a atribuicdo de referida remuneracao.

Para além de promover uma cultura de alto desempenho, onde o desempenho e a capacidade de impacto
dos colaboradores sdao recompensados, a Politica deve promover, no contexto de um Banco Responsavel,
bons comportamentos e estar alinhada com os interesses dos acionistas, colaboradores, clientes e
sociedade.

Neste sentido, um banco responsavel necessita de uma cultura sélida que ndo incentive condutas ou
comportamentos que limitem ou ponham em risco a manutencdo de uma base sélida de capital e que
permita a gestdo, o controlo e a supervisdo eficaz da variedade de riscos que o Grupo enfrenta, incluindo
os decorrentes de sistemas de retribuicao.

Por este motivo, o Grupo Santander (a seguir referido indistintamente como “Grupo Santander” ou “o
Grupo” sem distincdo) adota praticas remuneratérias consistentes que cumprem os requisitos
regulamentares do Grupo e estdo em conformidade com os normativos aplicaveis nas jurisdicGes onde o
Grupo desenvolve a sua atividade.

O principal objetivo desta Politica é estabelecer as bases relativas a forma como as empresas do Grupo
gerem a remuneracao de todos os colaboradores. Em suma, esta Politica visa estabelecer, de forma clara
e concisa, as praticas de remuneracdao do Grupo com os seus principios orientadores fundamentais e
normas minimas obrigatdrias.

DEFINICOES E AMBITO

Esta Politica aplica-se a todos os colaboradores do Grupo. No entanto, nem todas as sec¢des da Politica
se aplicam a todos os colaboradores, mas algumas delas aplicam-se apenas ao grupo de colaboradores
referido no seu titulo. Neste sentido, o documento inclui sec¢des especificas que regulam a remuneracgao
dos seguintes segmentos: Administradores Executivos, Diretivos Promontdrio e Faro, integrantes de
Equipas Comerciais, membros do Coletivo Identificado e Integrantes de Fun¢bes de Controlo. No caso dos
Administradores Executivos, a sua remuneracdo é regida, além de pelo conteddo correspondente da
sec¢ao 5.4., pela Politica de Remuneragdo dos Administradores aprovada na Assembleia Geral de
Acionistas do Banco Santander S.A.

Os requisitos de remuneracao incluidos na Politica aplicam-se a todas as entidades do Grupo Santander,
com excec¢do das entidades que estdo sujeitas a requisitos especificos de remunerac¢do diferenciada em
conformidade com os regulamentos da Unido Europeia aplicaveis.

As definicdes do Marco Corporativo de Recursos Humanos da Empresa aplicam-se a este documento.
Adicionalmente, as definigbes dos principais conceitos incluidos na Politica sdo as seguintes:
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* Remuneragdo Fixa: Remuneracdo, cuja concessdao e montante estdo sujeitos as seguintes
condigbes principais: a. é baseada em critérios pré-determinados; b. tais critérios ndo sdo
discriciondrios e refletem o nivel de experiéncia profissional e a antiguidade do pessoal; c. é
permanente, ou seja, € mantida ao longo do tempo em associagdo com as responsabilidades
especificas da organizacdo; d. é irrevogdvel; o montante permanente sé pode ser alterado através
de negociagao coletiva ou apds renegocia¢do, de acordo com os critérios nacionais de fixacdao de
salarios; e. ndo pode ser reduzida, suspensa ou terminada pela entidade; e g ndo depende do
desempenho.

* Compensacdo Varidvel: Remunerag¢do ndo definida de acordo com os critérios acima referidos.
Além disso, a contrapartida financeira que o individuo recebe serd varidvel e esta associada ao
grau de cumprimento de um ou mais objetivos quantitativos ou qualitativos, cujo cumprimento é
diferido no tempo, e a avaliacdo deste cumprimento pode ser fixada por periodos de um ano ou
menos, ou mesmo de varios anos. Este conceito de remuneracdo recompensa a criacdo de valor
acrescentado, tanto por individuos como por equipas, bem como a satisfacdao dos interesses dos
acionistas, e visa alcancar efeitos de motivacao, atracdo e retencdo de individuos.

* Bonus Base ou Target: valor de referéncia em moeda local que marca a compensagao variavel
tedrica que o colaborador receberia anualmente, sem ter em conta os ajustes baseados no grau
de cumprimento dos objetivos individuais, do pais/empresa ou do Grupo. Estabelecido com base
no nivel de responsabilidade do colaborador, bem como nas referéncias de mercado e internos e
outros critérios relacionados com a atracdo e retengao de talento.

*  Pool de Bénus: E o montante maximo disponivel anualmente para a atribuicdo de compensagdo
variavel para todos os colaboradores a ela sujeitos. E calculado através da soma dos bénus base
ou target dos participantes, multiplicada pelo grau de realizacdo das métricas quantitativas e
qualitativas correspondentes, assim como outros fatores ou ajustes que se aprovem na definicao
das métricas. A pool de bonus é estabelecida para cada empresa, sucursal e Centro Corporativo.

* |ILP: Esquema ou plano de compensacdo varidvel no qual o montante a receber esta sujeito ao
grau de cumprimento de métricas e objetivos a longo prazo/plurianuais.

* Colaboradores dos segmentos Promontério e Faro: Os colaboradores que desempenham as
fungdes mais importantes do Grupo. Nomeadamente, e como descri¢gdo ndo exaustiva de fungdes,
o segmento Promontério inclui os principais executivos dos principais paises onde o Grupo
Santander opera, os diretores das principais funcGes corporativas e outras fungdes com um
impacto estratégico significativo, enquanto que o segmento Faro inclui, em geral, os membros
dos comités de direcdo dos principais paises do Grupo e as empresas e colaboradores nas posi¢des
mais importantes que reportam aos diretores das fun¢des empresariais. Os membros do
segmento Promontdrio sdo nomeados pelo Conselho de Administracdo do Banco Santander S.A.,
enquanto que os do segmento de Faro sdo nomeados pelo Comité de Recursos Humanos do
Grupo.

* Coletivo Identificado ou Tomadores de Riscos Significativos: Membros do pessoal cuja atividade
profissional tem um impacto significativo no perfil de risco da instituicdo, de acordo com os
critérios estabelecidos no regulamento externo aplicavel e, adicionalmente, com base nos
critérios internos do Grupo Santander.

*  Malus: Cladusula que permite a Entidade reduzir o valor da totalidade ou parte da compensacao
variavel diferida com base em determinadas circunstancias (ajustamento ex post relativo a riscos)
antes de ter sido adquirido, geralmente, por um membro do Coletivo Identificado ou MRT.
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* Clawback: Clausula através da qual os membros do coletivo identificado ou MRTs sdo obrigados
a reembolsar a Entidade parte ou a totalidade da compensacdo varidvel ja paga ou ja adquirida
com base em determinadas circunstancias ou ajustamentos ex post de risco.

*  Fungdes de Controlo: As unidades independentes das de negdécio e de apoio que sdo responsaveis
pelo controlo e supervisdo das atividades que estas realizam e dos riscos que possam existir com
base nelas, garantindo o cumprimento dos regulamentos aplicaveis e aconselhando a direcdo
sobre as matérias que se enquadram na sua especialidade. Em qualquer caso, Riscos
Cumprimento e Auditoria Interna serdo consideradas funcdes de controlo.

Esta politica desenvolve o marco corporativo de Recursos Humanos e esta relacionada e deve ser aplicada
conjuntamente com as disposicGes estabelecidas no Modelo de Governo Subsidiarias - Grupo e boas
praticas de governacdo para Subsididrias, conforme aplicavel.

AMBITO DE APLICAGAO E TRANSPOSIGAO NAS FILIAIS

A Politica de Remuneracdo é elaborada pelo Banco Santander, S.A., como sociedade-mde do Grupo
Santander, e estabelece as regras a serem aplicadas em todo o Grupo.

As entidades do grupo devem adotar a Politica e sdo responsaveis pelo seu regulamento interno, tomando
o presente documento como referéncia. Devem elaborar e aprovar nos seus respetivos 6rgaos de governo
os regulamentos internos que permitam a aplicacdo das disposi¢Ges nela contidas, com os ajustamentos
estritamente necessarios, caso ocorram, com vista a garantir o cumprimento da legislacdo e dos requisitos
e expectativas regulamentares locais.

A referida aprovacao sera sujeita a validacao prévia pela Corporacgao.

A presente Politica desenvolve o Marco Corporativo de Recursos Humanos e esta relacionada com as
disposi¢Oes estabelecidas no Modelo de Governo Matriz-Filial, devendo ser aplicada em conjunto com
as mesmas, conforme o caso.

FUNGCOES E RESPONSABILIDADES
Esta seccao detalha as fungdes e responsabilidades mais relevantes em relacdo a esta Politica:

A funcdo global de Compensacgdo, que faz parte da fungdo global de Recursos Humanos, serd responsavel
pela elaboragdo e implementacdo desta Politica e das diretrizes da estrutura de remuneragdo a serem
aprovadas a diferentes niveis, dependendo da categoria de pessoal a que se aplicam e que sdo
estabelecidas para apoiar a implementacdo desta politica no Grupo. A funcdo de Compensacdo deve
também assegurar que esta politica e as praticas de remuneragdo associadas estejam em conformidade
com os regulamentos aplicaveis, para o que sera apoiada pela funcdo de Cumprimento e Conduta e outras
fungdes, conforme necessario, nos aspetos que, devido ao seu alcance, assim o exijam.

A funcdo local de Recursos Humanos é responsavel pela implementacdo dos procedimentos locais de
gestdo de compensacoes e, para o efeito, é responsavel por assegurar a implementacao desta Politica

Recursos Humanos Global Pagina 5| 33



Politica de Remunerac¢do do Grupo Santander
& Santander

localmente, adaptando, quando apropriado, o seu conteudo a realidade da sua entidade e tendo em conta
os requisitos regulamentares locais, quando necessario.

Os Recursos Humanos, tanto a nivel global como local, devem cumprir as responsabilidades estabelecidas
no presente documento para assegurar que as praticas de remuneracdo sejam implementadas de acordo
com os principios e conteudo do presente documento e devem implementar os controlos basicos
necessarios, derivados das suas responsabilidades, para supervisionar que essas praticas sejam levadas a
cabo de acordo com os principios e conteudo relacionado estabelecidos nos regulamentos internos que
as regulam, bem como para identificar e tratar incidentes resultantes do incumprimento. Os incidentes
detetados pelas fung¢des envolvidas, incluindo Cumprimento e Conduta, serdo tidos em conta durante as
fases de aprovacado, revisao e controlo da politica de remuneracao.

As fungdes de Risco e Cumprimento devem fornecer informagdes necessdrias da sua area para o calculo
da pool de bénus, tendo em conta o impacto na conduta do pessoal e o grau de risco da atividade.

A funcdo de Risco, em particular, ajudard e contribuird para a definicdo de métricas de desempenho
dentro da categoria de gestdo de risco nos esquemas de compensacdo variavel para os quais é
especificada na presente Politica, e apoiara as outras fun¢des envolvidas na sua medicdo e avaliacdo. A
funcdo de Risco também participara no processo de cdlculo destes esquemas, revendo e fazendo
propostas de ajustamentos, ligados a gestado do risco ou de natureza extraordindria. Finalmente, a funcdo
de Risco colaborara, juntamente com as fun¢Ges de Cumprimento e Auditoria Interna, no processo de
aplicagcdo de ajustamentos ex post a compensagdo variavel dos membros do coletivo identificado, ou
MRTs, fornecendo informacgdes sobre incidentes com impacto no perfil de risco, bem como fazendo parte
dos féoruns e comités em que estes incidentes sdo analisados e, quando apropriado, as responsabilidades
associadas.

Finalmente, a funcdo de Auditoria Interna, como ultimo nivel de controlo no Grupo, deve avaliar
periodicamente se a politica, e os métodos e procedimentos associados, sdo adequados, assim como
verificar se estdo efetivamente implementados.

PRINCIPIOS GERAIS E SECCOES DA POLITICA

A fim de assegurar que a Entidade tenha uma politica de remuneragao adequada, foi considerado
apropriado estabelecer principios claros em matéria de governo interno da Corporacgdo e a estrutura desta
Politica. Consequentemente, esta Politica rege-se pelos seguintes principios gerais aplicaveis a todos os
colaboradores:

* As retribuicdes devem estar alinhadas e ter em conta os interesses tanto dos acionistas como dos
clientes, para que os interesses dos colaboradores ou do Banco nao sejam incentivados em detrimento
dos interesses daqueles; devem também centrar-se na criagdo de valor a longo prazo e serem
compativeis com uma gest3o de risco® adequada e rigorosa, e com a estratégia, valores e interesses a
longo prazo, assim como a manutenc¢dao de uma base sélida de capital;

1 Os tipos de risco-chave para o Grupo Santander s3o os definidos no Marco Corporativo de Riscos. Além
disso, os elementos de risco relacionados com o ambiente e as alteragdes climaticas - fisicos e transitorios
- sdo considerados fatores suscetiveis de ter um impacto nos riscos existentes a médio e longo prazo.
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* Aremuneragao procurara apoiar os colaboradores na sua vida profissional e familiar, proporcionando-
Ihes beneficios adicionais;

* Aremuneracgao é fixa ou varidvel. Ndo existe uma terceira categoria.

* O conjunto de praticas retributivas promovera uma gestao salarial ndo discriminatdria quanto a género
(“gender neutral”), a igualdade de oportunidades e a elimina¢do das desigualdades que possam existir
com base no género do colaborador, tanto com caracter geral como tomando em conta aqueles casos
em que homens e mulheres desempenhem o mesmo trabalho ou de similar valor (“equally
remunerated for equal work or work of equal value”);

* A estrutura e o montante da remunerag¢ao em cada pais cumprirdo as leis e regulamentos locais e
devera ser coerente com a Politica do Grupo, sempre que a legislacdo local ndo o impeca.

* O montante da remuneracdo ndo deve ser inferior ao salario minimo legal ou ao salario de subsisténcia
o “Living Wage” do pais em que o colaborador estd a prestar a sua atividade;

* O pacote global e a estrutura retributiva, em geral, devem ser competitivos, facilitando a atragdo e
retencdo de talento; o nivel de remuneracdo competitivo no mercado local deve ser determinado
através de um procedimento formal documentado;

« Os pacotes de remuneracio fornecidos pelo Grupo devem ser alinhados com os seus objetivos/limites
ESG, ligando a compensacdo variavel dos segmentos-chave designados pelo Grupo a realizacado de tais
objetivos e evitando praticas de “green-washing”?;

* Os conflitos de interesses devem ser sempre evitados quando relacionados com decisGes sobre
retribuicdo (e.g. os proprios ndo devem ser responsdveis por decisGes relativas a sua prépria
remuneracao);

* As decisGes sobre remuneracdo aplicar-se-do sem nenhum tipo de discriminacdo e serdo sempre
derivadas da avaliacdo do desempenho, do posicionamento competitivo desejado e da coeréncia
interna.

No caso de qualquer pais ser incapaz de cumprir um principio especifico, deve contactar a fun¢do de
compensacao global da area Corporativa de Recursos Humanos.

Em referéncia a prioridade do Grupo Santander de uma gestdo salarial ndo discriminatdria baseada no
género, e através do desenvolvimento do quarto principio desta Politica, todas as filiais do Grupo
estabelecerdo um sistema de medi¢3o e monitorizacdo de “gender pay gap” y de “equal pay gap”3,
calculado anualmente de acordo com os critérios estabelecidos pela funcdo global de Recursos Humanos,
de modo a permitir uma monitorizacdao uniforme.

N3o obstante, as filiais que tenham obrigacdo de publicar ambos os indicadores de acordo com a
metodologia local continuardo a fazé-lo e a razdo da diferenca sera indicada no momento da divulgacdo
de dados individuais das filiais em qualquer férum. Além disso, serdo analisadas as causas de “gender pay
gap” efou “equal pay gap” e serdo estabelecidos ajustamentos e a¢des corretivas de acordo com as
politicas e praticas locais destinadas a eliminar qualquer tratamento discriminatdério. Adicionalmente,
serdo concebidas e implementadas ag¢bes relacionadas com a gestdo salarial ndo discriminatoria,

2 A orientacdo da imagem de marketing de uma organizacdo, criando uma imagem iluséria de responsabilidade
ecoldgica.
3 De acordo com a defini¢do de ambos os conceitos estabelecida pelos Recursos Humanos na documentacdo interna
associada.
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conforme determinado pelos regulamentos externos aplicdveis, incluindo, entre outros, um Registo de
Remuneracdo e o desenvolvimento de Planos de Igualdade; serd igualmente realizada uma Auditoria
sobre Igualdade de Género.

No que diz respeito aos contratos de trabalho que regulam a remuneracdo, é de notar que todas as
empresas do Grupo devem ter um quadro para determinar e aprovar o pagamento de indemnizagdes por
despedimento, incluindo uma clara atribuicdo de responsabilidades e poderes de decisdo, e a partilha de
funcdes relevantes quando apropriado.

Aindemnizacao devida em cada caso deve ser razoavel, justa e adaptada as praticas locais e aos requisitos
regulamentares. Serd tratada como compensacdo varidvel, exceto nos casos previstos na secgao 5.5.
Remuneracdo de Tomadores de Risco Significativo, e ndo recompensara o mau desempenho ou a conduta
indevida. Devem ser mantidas provas e documentagdo associadas a quaisquer pagamentos de rescisdo
fora das politicas locais e das praticas padrdo.*

Os acordos de ndo concorréncia pds-contratuais sdo geralmente remunerados. Cada empresa do Grupo
decidira os periodos durante os quais os contratos proibem a prestacdo de servicos a outras empresas ou
entidades, o montante e a duracdo desses periodos, sempre de acordo com os minimos estabelecidos
nesta Politica para os segmentos Promontdrio e Faro.

Dependendo do contexto e da pratica geral do mercado, cada empresa deve analisar a que categorias de
colaboradores, para além do Promontdrio e Faro, devem aplicar-se as cldusulas de ndo concorréncia,
segundo as quais os colaboradores que trabalham em unidades de negdcio particularmente expostos a
consequéncias negativas no caso de esses colaboradores abandonarem o Grupo e comecarem a trabalhar
para empresas concorrentes devem estar sujeitos as clausulas de ndo concorréncia. As exceg¢des locais
aos principios acima referidos podem ser autorizadas pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo com
base na legislacdo ou pratica local; as exce¢des individuais podem também ser autorizadas pela funcdo de
compensacdo global, se devidamente justificadas. Conforme apropriado, podem ser celebrados contratos
com colaboradores que proibam a prestacao de servigos a outras empresas ou entidades sem autorizagao
expressa.

No caso dos Administradores Executivos do Banco e dos diretivos Promontdrio, tal autorizagdo ou
validagdo (no caso dos colaboradores das empresas do Grupo) sera da responsabilidade do Conselho de
Administracdo. Pode também ser estabelecida uma obrigacdo de ndo concorréncia relativamente a
empresas e atividades de natureza semelhante as do Grupo.

Os pagamentos normais de remuneracao relacionados com a durac¢do do periodo de pré-aviso ndo sdo
considerados indemnizacdes por despedimento e, por conseguinte, ndo estao sujeitos aos requisitos
aplicaveis a compensacgdo varidvel. As empresas do Grupo estabelecerao periodos de pré-aviso adequados
ao contexto e a pratica locais.

As politicas e praticas de remuneragdao devem ser documentadas e mantidas durante pelo menos cinco
(5) anos a partir da ultima data em que foram aplicadas; e devem estar disponiveis a pedido das

4 A funcdo global de Recursos Humanos desenvolveu um Procedimento de Indemnizacdes por despedimento que
regula estes pagamentos.
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autoridades competentes ou da fun¢do de Auditoria. A Politica de Remunera¢do do Grupo e outros
documentos regulamentares internos relacionados estardo permanentemente a disposicdo de todos os
colaboradores. A documentacdo a fornecer as autoridades competentes e a funcao de auditoria deve
incluir, mas ndo deve limitar-se aos objetivos e ao pessoal a quem estas politicas se aplicam e aos
pormenores da sua aprovacdo e implementagdo. Os critérios e metodologias utilizados para avaliar o
desempenho dos colaboradores que estd ligado a sua remuneragdao devem também ser acessiveis,
transparentes e auditdveis.

Sec¢do 5.1: Remuneragao Fixa:

De modo geral e aplicavel a todos os colaboradores, a remuneracao fixa deve representar uma proporgao
significativa da compensacao total. Todos os elementos da compensacao fixa devem cumprir com todos
os requisitos legais e regulamentares, e pode ser oferecida através dos seguintes conceitos:

* Salario anual bruto: serd um montante que estard em consonancia com a experiéncia profissional e o
nivel de responsabilidade do colaborador e serd conducente a reter e atrair os melhores talentos. Pode
ser revisto a luz dos requisitos legais e regulamentares, das praticas de mercado e do desempenho
empresarial.

* Compensagao por mobilidade internacional poderdao ser pagos complementos para compensar os
colaboradores que sejam deslocados para outros paises por motivos laborais, que poderdo ser pagos
como um montante discriciondrio.”.

* Complementos: podem ser concedidos outros complementos baseados em condi¢cdes de mercado,
politicas, praticas e normas locais.

* PensOes e outros beneficios: Todos os novos compromissos relativos a pensdes devem ser baseados
em planos de contribuicdo definida, a fim de mitigar riscos associados a outro tipo de compromissos.
Os planos de beneficio definido existentes deverdo ser substituidos, quando possivel, por planos de
contribuicdo definida com um perfil de risco menor.

Os beneficios que se concedam tém em consideragdo as praticas de mercado locais e os acordos publicos
locais.

Seccdo 5.2 Compensacgao Varidvel

A compensagao varidvel deve recompensar o desempenho por alcangar os objetivos individuais, de
negécio local e, caso se aplique, do Grupo.

A compensacdo varidvel total a conceder ndo deve limitar a capacidade da entidade ou do Grupo para
manter uma base de capital sélida a longo prazo. Por isso serd necessdrio considerar:

* O montante total da compensacdo variavel a conceder correspondente ao exercicio.

> A func3o global de recursos humanos do Grupo elaborara a politica de mobilidade internacional, detalhando as
componentes remuneratodrias decorrentes da mobilidade internacional.
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* A compensacgao variavel que se pagara ou se consolidara naquele ano.

Quando se estabelecam planos de compensacao variavel, quer se trate de planos novos ou de continuacao
dos planos em curso, deverao ser efetuadas estimativas de pagamento em diferentes cenarios.
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O boénus individual ou qualquer outra atribuicio de compensacdo varidvel serd determinado
principalmente com base no resultado do processo de gestdo do desempenho, e pode de tempos a
tempos ter em conta a geracao de valor para o Grupo avaliado com base em parametros objetivamente
mensuraveis. As métricas em que se baseia a atribuicdo da compensacdo varidvel devem ter sempre os
controlos necessarios para assegurar que existe uma relacdo adequada entre o desempenho e a
compensacao variavel atribuida.

Todos os planos de compensacao variavel deverao:

* Recompensar o desempenho sustentdvel, tendo em conta os objetivos alcancados e como se
alcangaram.

* Promover uma gestdo prudente dos riscos, bem como dos comportamentos alinhados com a
cultura do Grupo.

* Ter em conta o nivel de responsabilidade de cada posicdo, definindo objetivos diferenciados em
funcdo do mesmo.

*  Promover o conhecimento e aplica¢do das disposi¢cdes do Codigo de Conduta do Grupo no dia-a-
dia dos colaboradores, e outros cddigos aplicaveis a determinados segmentos, bem como da
regulamentacdo aplicidvel em geral, e ndo incentivar a negociacdo por conta prépria nao
permitida.

Este tipo de remuneracdo é de natureza extraordinaria e variavel, existindo sempre a possibilidade que
nenhum montante seja recebido se os requisitos para o seu recebimento ndo forem preenchidos.

Em qualquer caso, tal remuneracdo ndo é consoliddavel nem fard parte do saldrio fixo, mesmo que seja
paga recorrentemente por um periodo de tempo prolongado.

De modo geral, serdo considerados como compensacgao varidvel os seguintes elementos:
e Bdnus anual/Pool de Bénus

O Bdnus anual é um conceito de remuneragao que se aplica, fundamentalmente, aos dirigentes dos
segmentos Promontério e Faro e a outros colaboradores identificados como participantes. O seu
objetivo é garantir uma correta correlacdo entre os niveis de retribuicdo resultantes e a evolucdo de
determinados resultados do grupo em niveis distintos, incluindo o local; tais resultados incluem os
relacionados com a medicdo da gestdo do risco e a solvéncia da entidade. Deve favorecer o
alinhamento com a estratégia e a cultura do Grupo e dos paises, devendo ser comunicado de forma
clara e transparente para compreender o que deve ser alcancado e a forma de o fazer.

A pool de bdnus anual® serd baseada em fatores qualitativos e numa gama adequada de métricas
guantitativas que avaliam o cumprimento dos objetivos e, se aplicavel, com limites de cumprimento
que combinam o curto e o longo prazo e que sdo consistentes com a gestdao dos riscos presentes e
futuros, além de estar alinhada com os objetivos estratégicos da unidade e do Grupo. A revisdo do
cumprimento de objetivos incluird a revisdo do impacto das inspegdes e decisdes do supervisor, bem

6 Para obter mais detalhes, queira consultar a Secc3o 5.4.- Pool de Compensacio Variavel.
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como decisdes judiciais ou administrativas que evidenciem mas praticas ou falhas de controlo. Os
pesos de cada métrica podem ser diferentes em cada unidade, dependendo do seu peso estratégico.
A sua conformidade, juntamente com a determinacdo da pool, serd analisada com base no governo
interno local e nas avaliagGes percetivas das fun¢des de Riscos, Cumprimento e Auditoria.

Cada pais podera determinar métricas para grupos de colaboradores distintos dos segmentos
Promontdrio e Faro, devendo, no entanto, informar quanto aos ajustes locais efetuados em relagdo ao
segmento Solaruco. Tais métricas e ajustes serdo autorizados localmente, cumprindo os principios e
regulamentos estabelecidos na presente Politica. No caso de Tomadores de Riscos Significativos que
ndo pertencam aos segmentos Promontdrio, Faro ou Solaruco, a funcdo local de compensacao
informara a fungdo global das métricas utilizadas para verificar se estdo alinhados com os
regulamentos aplicaveis do Grupo e, nomeadamente, que sdo compativeis com uma gestdo adequada
e eficaz de riscos.

A retribuicdo varidvel individual serd definida de acordo com uma férmula ou um critério adequado e
serd , podendo, no entanto, estar sujeita a ajustes em circunstancias especiais. Critério excecional
deve ser sempre documentado e justificado.

e Qutros conceitos de retribuicao variavel

Existem outros tipos de instrumentos em forma de retribuicdo variavel, mas cujas caracteristicas
convém ter em conta:

e Plano de Incentivos a Longo Prazo (ILP)

Aplicavel aos dirigentes e a outros colaboradores que possam ser designados no Grupo como
participantes.

No que respeita a atribuicdo de um ILP, este considera-se concedido no exercicio em que se
verifique o cumprimento dos objetivos que determinam a sua atribuicdao. Quando, além dos
objetivos de longo prazo, os planos tiverem um objetivo ou conjunto de métricas iniciais que
sejam avaliadas para decidir a atribuicdo do plano a beneficidrios, estes consideram-se
concedidos no exercicio em que se verifiguem as métricas. Em ambos os casos, o montante
final dependerd do cumprimento das métricas a longo prazo associadas ao incentivo.

Para determinar o resultado de um ILP, na forma de um ILP separado ou como parte de um
diferimento sujeito a um desempenho a longo prazo, aplicar-se-dao métricas e fatores
plurianuais, incluindo os relativos a riscos’ ou outros que determinem que seja pago apenas
em caso de existéncia de uma base sélida de capital, baseados no desempenho do Grupo no
exercicio correspondente. Estes objetivos e fatores poderao ser locais quando aprovado pelo
Comité de Recursos Humanos do Grupo e o resto dos 6rgaos de governo locais e do Grupo
correspondentes.

7 Incluindo, conforme o caso, ESGs.
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No caso dos tomadores de riscos significativos, o incentivo a longo prazo, se aplicavel, serd
recebido na integra de forma diferida e, pelo menos, 50% em instrumentos, estando sujeito
as clausulas malus e clawback nos termos da sec¢ao 5.5 da presente Politica.

(o} Compensacdo varidvel garantida: regra geral, os montantes recebidos como bdnus ndo
podem ser garantidos. Ndo obstante, apenas durante o primeiro ano de trabalho efetivo no
Grupo, é possivel garantir o pagamento de um montante minimo de retribuicdo varidvel nas
condicbes seguintes:

- A base de capital deve ser suficientemente sdélida para permitir pagamento;

- Qualquer compensacdo varidvel garantida estara sujeita, com caracter geral, a politica de
diferimento exigivel.;

- A compensacgdo varidvel garantida s6 sera concedida ao mesmo colaborador uma vez no
momento da sua contratacdo no Grupo. N3o é possivel atribuir a compensagao variavel
garantida por mudanca de empregador dentro do Grupo.

- Deve informar-se a func¢do local de Recursos Humanos dos montantes correspondentes para
que os possam registar e reporta-los adequadamente.

A compensacdo varidavel garantida ndo conta para efeitos do montante mdaximo de
compensacado variavel no ano de admissao no Grupo.

(o] Buyouts ®: quando os colaboradores sd3o recrutados no exterior, apenas poderdo ser
compensados pela perda de retribuicdo diferida e ndo atribuida quando existam provas
razoaveis de tal perda e a entidade disponha de uma base sélida de capital.

Nestes casos, a perda da expetativa da compensacdo variavel serd compensada em termos
equivalentes aos estabelecidos para a remuneracao que o colaborador deixe de receber na
entidade empregadora anterior: periodo de pagamento, montantes e forma de pagamento
(like for like). Nao obstante, e por decisdo da equipa de compensacao local, poder-se-a decidir
substituir os montantes em numerario por agées. A fungao local de recursos humanos definira
o montante do buyout a comprometer (sujeito as condigOes aplicaveis). A compensagao de
buyouts em acOes Santander esta sujeita a que esteja em vigor um acordo da Assembleia
Geral de Acionistas ou do Conselho de Administracdo que permita a entrega das a¢des.

Os montantes de buyout que compensem a perda da compensacdo varidvel atribuida nos
exercicios em que o colaborador tinha a condicdo de tomador de riscos significativos na sua
entidade de origem, passarao a estar sujeitos no Grupo Santander as cldusulas de malus e
clawback que resultam da aplicacdo a compensacdo varidvel concedida no Santander no
mesmo periodo de tempo. Além disso, aplicar-se-do as condi¢des gerais relativas a entrega
de ag¢des para tomadores de riscos significativos previstos na sec¢dao correspondente da
presente Politica.

8 Para obter mais detalhes, queira consultar o Procedimento de Buyouts.
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Os requisitos relativos ao diferimento e pagamento em instrumentos consideram-se
satisfeitos na medida em que o empregador de origem os tenha tido em consideragao no
momento da concessao.

O montante da remuneracgdo concedida a titulo de buyout nao sera incluido para efeitos de
calculo do racio entre as componentes fixas e variaveis da remuneracgao total do colaborador
relativamente ao exercicio em que foi integrado no Grupo.

A aplicacdo de buyouts estd sujeita aos procedimentos especificos aprovados pela funcao
global de compensacao, como desenvolvimento da presente Politica.

(o] Planos de retencdo: a compensacdo varidvel acordada como parte de planos de retenc¢do nao
estd garantida e depender3, pelo menos, da permanéncia na sociedade do Grupo durante um
periodo de tempo pré-determinado ou até que se produza um determinado efeito. Como
regra geral, ndo serd concedido mais do que um prémio de retengdo ao mesmo colaborador
e em nenhum caso, se for atribuido mais do que um prémio, os periodos ou condi¢cGes de
retencdo poderdo coincidir. Os montantes entregues como parte destes planos a tomadores
de riscos significativos deverdo cumprir os requisitos relativos a compensacdo variavel,
incluindo os relativos ao rdcio entre remuneracdo fixa e varidvel, pagamento em
instrumentos, diferimento, retencdo e clausulas malus e clawback. Os valores retidos serdo
considerados para o racio da compensacgao varidvel maxima, dividida de forma proporcional
pelo nimero de anos do plano. No entanto, o valor total de retencdo podera ser considerado,
apenas, no momento em que se cumpra a condicdo de retencdo, desde que estabelecido no
plano com base no seu objetivo concreto. Nesse sentido, as entidades do Grupo que
concedam planos de retencdo deverdo registar o acontecimento ou justificacdo que os torne
necessarios, bem como a sua duragao, incluindo as datas de inicio e fim. As entidades devem
ainda definir as condig¢Bes de retengao e de desempenho aplicdveis; devera especificar-se um
periodo de retencdo e uma data ou acontecimento que, uma vez alcancado ou realizado,
determinara se as referidas condi¢cbes especificas de retencdo e desempenho foram
cumpridas. As condi¢des de desempenho devem ser diferentes de outras condi¢des de
desempenho que se apliguem a outras partes da compensacdo varidvel, devendo estar
relacionadas com o interesse legitimo pelo qual o colaborador deve ser contratado e a
conduta de tal colaborador.

Quando forem concedidas Remuneracgdes Variaveis Garantidas, Buyouts ou Planos de Retencdo, no caso
de diretivos e tomadores de riscos significativos, serd necessario, além do acima referido, informar a
funcdo global de compensacdo para que possa registar tais montantes e cumprir as obrigacGes de
informacao.

Para ter direito a acumular e receber a remuneracdo variavel - varidvel anual ou incentivo trimestral - sera
necessario estar numa situacdo efetiva de ativo até ao final do periodo contabilistico dos resultados af
incluidos. Consequentemente, deve permanecer em situacdo de ativo todo o ano ou trimestre civil,
dependendo se se trata de varidvel anual ou de um incentivo trimestral.
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A rescisdo do contrato de trabalho por qualquer razdo sem completar todo o periodo de referéncia
implicara, regra geral, que nenhuma remuneracao variavel seja atribuida ou recebida, salvo acordo em
contrdrio entre as partes. Contudo, cada plano corporativo ou local podera conter as suas proéprias
disposicGes para abordar situacdes de cessacdo por justa causa que justifiquem a manutencdo da
remuneracao diferida, para o que se devera ter em consideracdo a legislagdo laboral.

Sec¢do 5.3: Compensacao Varidvel para as Equipas Comerciais

Além do indicado nas secgdes 5.1 e 5.2 anteriores sobre remuneracdo fixa e compensacado variavel, a
presente secc¢do é aplicavel as politicas e praticas remuneratdrias (incluindo compensacgGes variaveis em
espécie, tais como prémios, viagens, convites para eventos, descontos, compras ou presentes de bens
materiais) das equipas comerciais que operam através de todos os canais de distribuicdo ou comunicag¢do
com os clientes.

Em particular, para efeitos da presente Politica, entende-se por equipas comerciais os seguintes
segmentos:

* Colaboradores que vendam produtos ou prestem servicos bancdrios, de seguros, de investimento
ou auxiliares diretamente a clientes de retalho;

* Colaboradores que participem diretamente na concessdo de operagdes de crédito a clientes de
retalho e seu acompanhamento;

* Colaboradores envolvidos na gestao de reclamacdes, tramitacdo de reclamacdes e retencao de
clientes;

* Colaboradores envolvidos na atividade de cobrancga e recuperacgdes;

* colaboradores encarregados da supervisdo dos colaboradores acima indicados ou que tenham
influéncia sobre os mesmos.

A remuneragdo de alguns colaboradores inicialmente identificados nesta sec¢do pela fungdao que
desempenham poderd também reger-se por outras sec¢ées da Politica (por exemplo, se também sdo
tomadores riscos significativos). Em qualquer caso, as sociedades filiais devem identificar em todos os
Casos as pessoas e as areas a quem esta secgao se aplica. Em caso de duvida sobre a aplicabilidade da
mesma, deverd contactar-se a fungao global de compensacao.

Os acordos estabelecidos com terceiros, como agentes comerciais externos, intermediarios,
distribuidores, prescritores, agéncias de cobranca, etc., ndo sdo objeto da presente Politica. Contudo,
espera-se que a compensacdao econdmica decorrente das fungdes realizadas pelos mesmos para os
clientes do Grupo seja concebida mediante uma aplicacdo andloga dos principios e métricas tal como
estabelecido nesta seccdo®. Em caso de duvida, deverd consultar-se a funcdo global e/ou local de
Cumprimento e Conduta.

% Para obter mais detalhes, queira consultar o Guia de Boas Praticas em relac3o a remunerac3o da equipa de
vendas.
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Principios especificos relativos & concecdo®®.

As politicas de remuneracgao locais para o pessoal incluido na presente sec¢do sdo concebidas de
forma a ter em conta os direitos e interesses dos clientes e evitar ou permitir uma gestao eficaz
dos conflitos de interesse. Entre outros, as praticas retributivas ndo promoverdo vendas ou
contratacbes que ndo sejam a opg¢ao mais adequada, dentro da oferta da entidade, as
necessidades do cliente ou que sejam necessdrias para o mesmo.

As praticas retributivas promoverdo condutas e comportamentos adequados de acordo com a
cultura do Grupo e os principios de um banco responsavel, bem como a qualidade dos servigos
prestados aos clientes.

O racio das componentes da remuneracao fixa ou varidvel deve ser devidamente equilibrado,
devendo estabelecer-se um mdaximo, visto que uma compensacdo variavel elevada,
especialmente se se basear em critérios quantitativos de negdcio, pode incentivar os
colaboradores a focarem-se em lucros a curto prazo sem ter em conta o interesse ou as
necessidades reais do cliente. Salvo o estabelecido para segmentos especificos ou por razdes
justificadas em razdo do mercado ou das praticas locais em matéria laboral, a retribuicao variavel
nao deve exceder 100% da componente fixa.

Os esquemas de remuneracdo dos colaboradores encarregados da supervisdo das equipas
comerciais ou que exercam influéncia sobre as mesmas deverdo estar alinhados com os critérios
e metodologias de calculos das equipas, especialmente nas componentes relacionadas com a
conduta e a qualidade.

Deve aplicar-se um Unico esquema ou modelo de remuneragdo aos segmentos de colaboradores
com func¢Bes andlogas. Estes deverdo ser facilmente entendidos, evitando um nimero excessivo
de critérios aplicaveis e calculos complexos derivados dos mesmos.

Os colaboradores devem ser informados com clareza, antes da sua aplicacao efetiva, dos critérios
a utilizar para determinar o pagamento da sua remuneracdo, do peso atribuido a cada um, das
consequéncias do ndo cumprimento de qualquer um e dos prazos de calculo e/ou de pagamento.
Deverd poder demonstrar-se a existéncia de uma correlagdo entre o pagamento efetivo da
variavel e as medicOes dos resultados dos critérios estabelecidos.

As politicas, modelos e esquemas periddicos de remuneracdo locais deverdo ser validados antes
de serem aplicados pelas funcdes de Recursos Humanos e Cumprimento e Conduta locais, sendo
a aprovacao atribuida a um nivel de governo adequado. Além disso, recomenda-se que exista, em
cada sociedade local do Grupo, uma equipa de trabalho na qual participem, pelo menos, as

0 Embora n3o incluida nos segmentos a que esta seccio se aplica, a concepcdo da remunerac3o das equipas de
vendas de Corporate Banking e dos analistas financeiros sera estabelecida, regra geral, pelos principios nela
contidos. A sua remuneracdo variavel sera gerida nos termos dos acordos definidos pela a Assembleia Geral de
Accionistas do Banco Santander SA e das suas filiais.
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funcGes de negdcio, Recursos Humanos e Cumprimento e Conduta para a supervisdo da
efetividade dos esquemas, tanto na fase de concecao como pelo acompanhamento dos mesmos.

Critérios para o cdlculo da compensacgdo varidvel

Os critérios ou métricas utilizados poderdo ser quantitativos (referentes ao ambito dos objetivos de
negocio, produtividade ou financeiros) e qualitativos (referentes a forma como os objetivos sdo
alcancados, tendo em conta o impacto nos clientes e a qualidade dos servigos prestados).

a) Métricas quantitativas

As métricas e os seus pesos poderdo ser definidos e alterados ao longo do tempo de acordo com as
estratégias do Banco e a oferta de produtos e servicos, cumprindo os seguintes principios:

* A parte varidvel de remuneracdo decorrente destas deve ser calculada e atribuida
preferencialmente de forma linear para evitar potenciais comportamentos ndo desejaveis que
visam atingir objetivos com impacto na forma como o pagamento da varidvel é calculado.

* 0O uso de métricas que visem promover a manutencao de carteiras, clientes e rentabilidade de
forma sustentavel a médio e longo prazo, relativamente a objetivos a curto prazo, como pode ser
o foco em novas contratacGes, deve prevalecer.

* O cumprimento dos objetivos quantitativos ou o modo de calculo da compensagao variavel
decorrente dos mesmos nao deve variar em func¢do do preco ou prazo associado as operacdes
contratadas ou reestruturadas ou a compromissos de pagamentos negociados com os clientes.

* Nos esquemas vinculados a atividade de crédito:

0 Deve considerar-se a utilizacdo de métricas destinadas a prevencdo e ao
acompanhamento do risco de crédito decorrente das operacgées de ativo dos clientes.

0 Na concessdao de operagOes de ativo, o tipo de métricas utilizadas deve prevenir a
assuncdo de riscos excessivos pelo cliente ou pelo Banco e ndo deve incluir medicGes
relacionadas com a rentabilidade ou beneficio decorrentes da contratacdo de tais
operagoes, garantindo que a tomada de decisdes seja promovida tendo em conta os
interesses dos clientes.

* No caso de esquemas vinculados a vendas, estas métricas devem ser concebidas de forma a ndo
promover as vendas de um produto ou categoria de produto em detrimento de outro e a poder
levar a contratacdes que ndo sejam a melhor opcdo possivel para o cliente ou que sejam
desnecessdrias ou desadequadas para este. Entre outros fatores de mitigacdo, assegurar-se-3a
que:

0 N3do se incentiva nenhum produto, servico ou familia concreta de produtos pela aplicacdo
de uma metodologia de remuneracao diferente ou adicional ao esquema retributivo geral
autorizado. As campanhas temporarias serdo excecionais, sendo necessario a autorizagdo

Recursos Humanos Global Pagina 17 | 33



& SG n tG nde |" Politica de Remuneracdo do Grupo Santander

de um drgdo competente que ateste a auséncia de qualquer potencial conflito de
interesses e que o pagamento do incentivo esteja sujeito aos mesmo requisitos
estabelecidos na presente seccdo, especialmente os vinculados a qualidade e conduta.

0 No caso de se estabelecerem niveis de cumprimento minimos associados a objetivos de
venda para a atribuicdo da compensacdo variavel, serd favorecido que tais minimos se
definam relativamente a média do cumprimento dos diferentes objetivos de venda ou
como a soma global de todas as vendas realizadas para todos os produtos. No entanto,
em caso algum, se deve condicionar, parcial ou totalmente, a possibilidade de cobranca
ou a forma de calculo da compensacgdo variavel, no seu todo, ao cumprimento minimo
associado a um ou varios objetivos especificos da venda.

0 Nas medi¢Ges de nova produgdo, devem apenas ser calculadas as vendas em que haja
provas de reconhecimento de contratacdo por parte do cliente, tais como a existéncia de
ativacdo ou uso expresso pelo cliente, de documentacdo assinada e a permanéncia por
um periodo minimo de tempo.

0 Nao se deverdao estabelecer objetivos para as vendas cruzadas por meio de objetivos
vinculados a niveis de penetragdo ou através da definicdo de contagens de vendas
diferentes das estabelecidas para as contratacdes independentes de produtos.

b) Meétricas qualitativas

O peso, os limiares e o impacto das métricas qualitativas devem ser relevantes e efetivos para o calculo
da compensacdo varidvel para garantir que a qualidade de tratamento dos clientes e dos servicos
prestados, bem como a gestdo dos riscos, esteja presente na atividade didria dos colaboradores.

Como referéncia, é recomendado que o peso da componente qualitativa represente, pelo menos, 40% do
total da compensacgao variavel. O impacto do peso desta componente qualitativa podera aplicar-se como
uma percentagem total da compensacdo variavel target do colaborador ou como um modificador
(penalizador ou modificador) do resultado obtido do cumprimento das métricas quantitativas.

Para garantir praticas responsaveis para com os clientes, os critérios utilizados para determinar a
componente qualitativa da compensacdo variavel deverdo considerar predominantemente uma
diversificacdo adequada de métricas referentes aos seguintes conceitos de qualidade e conduta:

* Resultados de inquéritos de satisfacdo dos clientes e niveis de reclamacgdes.

* Resultados de controles de praticas de venda inadequada e execuc¢do efetiva de controles,
incluindo aspetos de documentacdo e transparéncia e qualidade das comunica¢des com clientes.

* Especialmente relevante na distribuicdo de produtos de investimento e gestdo da adequacdo dos
produtos ao longo da vida dos mesmos, o nivel de alinhamento nas vendas ao publico alvo
definido para cada produto e servigo especifico.

* Resultado dos controles de qualidade e tempos de resposta das andlises e decisGes que afetem
os clientes.
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O Grupo ndo tolera condutas inadequadas, pelo que ndo serdo estabelecidos limiares minimos de
cumprimento no que respeita a conduta e qualidade de forma a considerar a possibilidade de ndo se pagar
gualquer compensacdo variavel em caso de incumprimento dos minimos. Os critérios qualitativos de
elegibilidade para receber a retribuicdo varidvel em cada periodo de calculo devem ser estabelecidos em
dois niveis:

*  Aspetos individuais relacionados com a nao realizagdo injustificada da formacgdo obrigatdria e/ou
falta de assinatura ou incumprimento grave dos cddigos de conduta aplicaveis ao cargo de
colaborador, que normalmente estao ligados as decisées que sdo adotadas caso a caso pelo érgao
competente em matéria disciplinar.

* Fraco desempenho generalizado nas métricas de qualidade e conduta ou nas métricas mais
essenciais, ou desempenho abaixo do esperado de forma repetida ao longo do tempo. Este
desempenho podera medir-se individualmente ou ao nivel da equipa. Além disso, o impacto deve
ser transferido paras as equipas como um todo pelos resultados negativos decorrentes de
auditorias ou inspec¢des internas ou externas.

Sem prejuizo da hierarquizagdo em peso dos conceitos acima referidos de conduta e qualidade, e para
além dos genéricos aplicdveis a qualquer colaborador do Grupo (como a gestdo eficaz dos riscos e o
alinhamento com a Cultura), poderao incluir-se na componente de qualidade outros conceitos especificos
para o segmento:

* Medicdes concretas relativas a exceléncia operacional dos processos e servigcos e a prevencdo e
gestdo das dificuldades financeiras dos clientes.

* Cumprimentos de procedimentos para a preven¢do de branqueamento de capitais e outros
regulamentos aplicdveis, para além dos relativos a protecao do consumidor.

* Qualidade do sistema comercial que podera abranger aspetos como o registo adequado em
sistemas, gestao de alertas e agenda comercial.

Secc¢ao 5.4: Retribuicao dos segmentos Promontdrio e Faro e dos Administradores Executivos

Os elementos de base desta seccdo devem servir também de orientagdo principal na remuneracdao do
segmento Solaruco, com as devidas adaptagdes locais. As decisGes relativas a compensagdo dos membros
dos segmentos incluidos na presente seccdo serdo adotadas ou revistas pelo 6rgdo de governo
competente de cada entidade ou do Grupo.

Remuneragdo fixa

Ao salario fixo, complementos e pagamentos por mobilidade a colaboradores dos segmentos
“Promontério” e “Faro”, é aplicavel o previsto na Secg¢do 5.1 (Remuneracao fixa).

No que se refere a contribui¢des para planos de pensdes realizadas em nome dos colaboradores, estas
devem ser atribuidas de acordo com préticas locais. As contribuicGes estardo sujeitas a um maximo de
22% do saldrio base anual para colaboradores do segmento “Promontdrio” e “Faro”. As excecdes a esta
percentagem sao aprovadas ou validadas pelo conselho de administracdo do Grupo para o segmento
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Promontério e pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo para o segmento Faro. Os planos de pensdes
deverdo ser de contribuicdo definida.

Se requerido pela regulamentacado local ou quando justificado por outro motivo, é permitido estabelecer
planos de pensdes variaveis. Neste caso, serdo aprovados localmente os critérios especificos de utilizacao.
Estas contribui¢des serdo consideradas compensacdo varidvel, como beneficios discricionarios de pensdo
e, no caso dos tomadores de riscos significativos, estardo sujeitos aos requisitos estabelecidos na Secg¢dao
5.5. Em termos especificos, a contribuicdo definida devera ser incluida para avaliacdo do limite da
compensacado variavel e estard sujeita ao diferimento e a aplicacdo de cldusulas Malus e clawback.

A remunerac¢do dos colaboradores do segmento “Promontério” e “Faro” também serd composta por
seguro de saude, de vida e de acidentes, em consonancia com critérios do Grupo e pratica local de
mercado com o objetivo de constituir uma oferta competitiva.

Podem ser oferecidos beneficios adicionais a colaboradores dos segmentos “Promontério” e “Faro” em
consonancia com o mercado local mas procurar-se-a que nao excedam 20% do salario base anual.

Compensacgdo varidvel

De seguida, sdo estabelecidos os critérios que para além dos definidos de forma geral na atual Politica,
devam ser aplicados na compensacao varidvel dos segmentos segmento Promontério e Faro.

A compensacdo varidvel atribuida anualmente devera constituir uma propor¢cao adequada da
remuneracao fixa anual, de acordo com as praticas globais e locais do mercado. Uma proporgao razoavel
deste devera ser baseada em objetivos de longo prazo relativamente aos executivos aos quais se aplicam
tais objetivos.

A compensacdo varidvel final definida tem em conta o bdnus ou incentivo base, a pool de bénus disponivel
e o desempenho individual do colaborador.

A compensacdo varidvel total ndo podera exceder um limite maximo de 100% da remuneracao fixa,
mesmo quando tenha ocorrido um desempenho excecional. Contudo, este limite podera ser aumentado
extraordinariamente até ao maximo de 200% da remuneracao fixa se tal for aprovado pelos acionistas do
Banco Santander, S.A., de acordo com as condicdes previstas na regulacdo aplicavel, desde que o
executivo nao exerca uma funcao de controlo.

e Pool da compensacao varidvel:

A compensacdo varidvel individual serd definida a partir da pool de bénus disponivel para cada Pais
(incluindo o centro corporativo como um deles). A pool de bénus para cada Pais sera determinada como
resultado de um processo interativo que comegara no ultimo trimestre do ano e sera aprovado no inicio
do primeiro trimestre do ano seguinte, pelos érgdos de governo do Grupo, conforme abaixo indicado. A
pool de bénus de cada pais serd determinada de acordo com as seguintes fases:

1. Avaliagdo do pais;
2. Avaliag¢do do Grupo
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3. Ajuste geral por riscos e ambiente e controlo;
4. Ajuste excecional.

A pool de bdénus sera revista anualmente no Grupo de acordo com as normas de governo interno
aprovadas.

1. Avaliagdo do pais:

Conforme definido na Sec¢do 5.2 (Compensagao Variavel) da presente Politica, a avaliagao do Pais
serd baseada em métricas quantitativas e qualitativas definidas a partir das prioridades do Grupo e
que se poder3o agrupar em categorias concretas como clientes, acionistas (abrangendo risco, capital*!
e rentabilidade) ou outras. As métricas e objetivos fixam-se no inicio de cada exercicio.

A ponderacdo de cada categoria serd estabelecida com base nas prioridades do Grupo a curto, médio
e longo prazo, fixadas nos processos de orgamento e planificagcdo estratégica.

As entidades do Grupo poderdo propor alteracdo das métricas ou da ponderacdo de cada uma delas.
Estas alteracdes devem estar devidamente justificadas e serdo enviadas ao Comité de Recursos
Humanos do Grupo, que, se as considerar adequadas, submetera a consideracdo do Comité de
Remuneracdes do Grupo e, quando aplicdvel, a aprovacdo do conselho do Grupo. Cada entidade
devera determinar os pormenores das métricas utilizadas, que serao autorizados pela funcao global
de Recursos Humanos nos termos do plano geral aprovado pelo Comité de Remuneracdes do Grupo.

O desempenho deve ser avaliado com base em métricas quantitativas e qualitativas:

* As métricas quantitativas sao avaliadas atendendo a objetivos pré-definidos. No geral, quando o
desempenho é menor do que o limite de 75% do objetivo, o resultado quantitativo serd zero para
essa métrica. Se, por outro lado, for superior a 150%, o resultado quantitativo sera 150 para essa
métrica. Este ultimo limite pode ser derrogado mediante autorizagdo prévia do Comité de
Remuneracdes do Grupo. Algumas métricas poderdo ser sujeitas a limites especificos.

* Aavaliacdo qualitativa deve ser realizada para cada categoria utilizando questdes pré-definidas,
gue devem ser respondidas com justificacdes claras e apoiadas em evidéncias. Para cada
categoria, a extensao do potencial ajuste qualitativo é de 25%, para cima ou para baixo.

A avaliacdo serarevista de acordo com o modelo de governo interno adotado localmente e pelo Comité
de Recursos Humanos do Grupo, devendo contar sempre com a oportuna contribuicdao da func¢do de
risco e cumprimento.

110 ICAAP do Grupo é calculado de acordo com as recomendacdes definidas pelo Banco Central Europeu nas
“Expectativas de Supervisdao” de janeiro de 2016, o guia do BCE para o Processo de Autoavaliagdo da Adequagdo do
Capital Interno (ICAAP na sigla inglesa) de novembro de 2018, as Diretrizes Finais da EBA sobre ICAAP e ILAAP,
informacdes recolhidas para o SREP (EBA/GL/2016/10) e as Diretrizes da EBA sobre testes de stress de entidades
(EBA/GL/2018/04) .
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A média ponderada dos resultados da categoria determinard a avaliacao final do Pais.
2. Avaliagdo do Grupo:

Do mesmo modo que na avaliacdo do Pais, a avaliacdo do Grupo serd definida com base em métricas
gquantitativas e qualitativas e poderdao ser aprovadas para categorias concretas como clientes,
acionistas (incluindo risco, capital e rentabilidade) e outras. As métricas e os objetivos de cada uma
delas sdo estabelecidas no inicio do ano. O desempenho do Grupo sera considerado de forma conjunta
com o desempenho do pais de forma ponderada (por exemplo, na obtencao da pool de bénus final do
pais, os resultados do pais serdo ponderados a 70% e a 30% os resultados do grupo).

A finalidade desta avaliacdo é demonstrar que a estratégia do Grupo assenta cada vez mais em
plataformas globais baseadas numa forte colaboracdo entre as liderangas do Grupo e locais.

3. Ajuste Geral por Riscos e Ambiente de Controlo

Este ajuste é proposto ao Comité de Recursos Humanos do Grupo apods a revisao efetuada pelas
funcdes de Riscos, Auditoria e Cumprimento. Os fatores podem ser externos ou internos (por exemplo,
podem consistir nos maus resultados das avaliagOes realizadas pelos supervisores ou pelas funcdes de
controlo), podendo dar lugar a ajustes negativos. Este ajuste é decidido anualmente e aplicar-se-a
como uma diminui¢cdo direta da pool, podendo ser aplicado como um valor fixo ou como uma
percentagem sobre a referida pool.

4. Ajuste excecional®?:

Em determinadas situacdes podera ser necessario efetuar um ajuste discriciondrio a pool de bénus do
pais para ter em conta fatores que ndo tenham sido considerados noutros componentes do sistema
de bdnus e para garantir que a pool do pais é competitiva. Tais fatores podem ser internos ou externos
e incluir contribuicdes extraordindrias do Grupo, aspetos relacionados com a retengao de talentos
(desde que o desempenho dos beneficidrios seja o exigido) ou circunstancias exdégenas como
catastrofes naturais ou fatores macroeconémicos ou geopoliticos que afetem os resultados.

Quando seja solicitado um ajuste excecional positivo, este deve estar suportado por evidéncias
concretas. O primeiro executivo do pais e o Comité de Recursos Humanos do Grupo devem aprovar o
ajuste antes de ser proposto para aprovagdo ao Comité de Remuneragdes do Grupo.

Quando o ajuste excecional é solicitado ao nivel do Grupo, sendo este aplicavel a um, a varios ou a
todos os paises, devera ser aprovado pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo antes de ser
submetido para aprovacdo ao Comité de Remuneragdes do Grupo. A justificacdo do ajuste excecional
devera também incluir a posicdo das funcGes de controlo relevantes, incluindo a de riscos. O pedido
de aprovacao de um ajuste excecional pode partir tanto de um pais como das fun¢Ges de controlo do
Grupo.

12 Antes do Ajuste Excecional, as pools de paises podem ser ajustadas através de um Ajuste Regional, com base na
contribuicdo do pais para a agenda de transformacdo da Regido a que pertence.
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Os fundamentos para o ajuste excecional deverdo ser evidenciados e a justificacdo comunicada as
partes interessadas.

Este ajuste sera aplicado mediante um aumento ou um decréscimo direto da pool, quer com uma
percentagem quer sobre o mesmo, quer por montante definido e serd apenas aplicado no ano de
referéncia.

Forma de pagamento:

Quando os colaboradores dos segmentos Promontério e Faro sdo tomadores de riscos significativos, a
compensacao variavel serd paga pelo menos parcialmente em a¢des ou outros instrumentos adequados.

¢ Montantes diferidos sujeitos a objetivos de longo prazo: 3

Uma parte da compensacgao varidvel diferida dos colaboradores do segmento Promontdrio estara sujeita
a objetivos adicionais de longo prazo. As métricas para este conceito a longo prazo serdo as relacionadas
com questles estratégicas que a cada ano tenham uma maior prioridade, e em qualquer caso, antes do
desembolso, verificar-se-a se existe um beneficio sustentdvel e se ndo ocorreram eventos
macroecondmicos, de risco ou de cumprimento suscetiveis de tornar tal desembolso desaconselhavel ou
suscetivel de comprometer a posicao de capital do Grupo.

Além disso, as empresas do Grupo podem estabelecer outros incentivos de longo prazo se as
regulamentacdes locais dos paises em que operam assim o exigirem, ou como consequéncia da pratica
local ou outros motivos justificados, mas devem cumprir os requisitos gerais estabelecidos na seccdo
Compensacao Variavel da presente Politica e submeté-los ao Comité de Recursos Humanos do Grupo, que
os submeterd a aprovagdo do Comité de RemuneracGes. Se o Comité concordar, os planos serdo
submetidos a aprovac¢do do Conselho de Administragdo do Grupo.

*  Contratos e retengdo

Além do exposto na seccdo de principios gerais de cessacao do contrato de trabalho e cldusulas de nao-
concorréncia, estes segmentos terdo as seguintes especificidades em relagdo aos seus contratos:

0 Cessacdo: o pagamento de compensagdes por cessa¢do antecipada da relacdo laboral devera
ser autorizado no nivel adequado e pago de acordo com a legislagdo local. Os referidos
pagamentos devem refletir o desempenho e cumprimento por parte do colaborador.

0 Clausulas de ndo-concorréncia: O dever de ndo-concorréncia devera ser estabelecido
relativamente a entidades e atividades de natureza semelhante as do Grupo, uma vez cessada
a relagdo com o colaborador membro do segmento Promontério (regra geral, ndo inferior a
dois anos) e Faro (ndo inferior a 6 meses). O prazo de ndo-concorréncia devera ser razoavel,
justo e adaptado as praticas locais e a legislagdo local. Em contrapartida, pagar-se-a 100% do
salario base anual, por cada ano, ou caso seja inferior ao ano, a parte proporcional, a menos

13 Compensacdo Variavel Diferida sujeita a Objetivos Plurianuais.
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que seja necessario adapta-lo localmente em virtude de normas regulamentares ou praticas
habituais em cada pais.

0 Prazo de pré-aviso: O prazo de denlncia deverd ser razodvel, justo e adaptado as praticas
locais e legislacdo local. O referido prazo podera ser adaptado para cada caso considerando a
importancia estratégica da func¢do, a confidencialidade, a dificuldade de substituicdo, etc.,
mas nunca devera ser inferior a seis (6) meses para colaboradores do segmento Promontério
ou trés (3) meses para colaboradores do segmento Faro, salvo se a legislacdo local ou a pratica
do mercado prescrevam outros valores ou duragao.

Remunerag¢ao dos Administradores Executivos

Para além do disposto nas secgdes 5.1 e 5.2 (quando aplicavel, conforme o caso) sobre remuneracdo fixa
e varidvel, a remuneracao dos membros do Conselho de Administracdo do Banco Santander, S.A. que
sejam considerados administradores executivos deve obedecer a um conjunto de regras adicionais.

Em geral, a fim de alinhar os seus interesses com o interesse empresarial a longo prazo, os administradores
executivos ndo podem transmitir a titularidade ou exercer (conforme o caso) as acGes ou outros
instrumentos financeiros que recebam como parte da sua remunerac¢do até que tenha decorrido um
periodo de pelo menos 3 anos desde a sua atribuicao.

Abre-se uma excec¢do no caso em que o administrador detenha, no momento da transmissdo ou do
exercicio, agdes, opgdes ou outros instrumentos financeiros no valor de pelo menos duas vezes a sua
remuneracao fixa anual apds impostos.

O exposto acima ndo se aplica as a¢des que o administrador tenha de alienar para fazer face aos custos
relacionados com a sua aquisi¢ao ou, sujeito ao parecer favoravel do Comité de Remuneragses, para fazer
face a situagdes extraordindrias que tenham surgido.

Por outro lado, as indemnizagdes por cessacao de funcGes dos administradores executivos ndo podem
exceder um montante equivalente a dois anos da remuneragdo anual total e ndo serdao pagas até que se
verifique que as condicdes estabelecidas para o seu recebimento foram cumpridas.

Para estes efeitos, consideram-se pagamentos por cessacdo de fun¢bes do administrador executivo,
aqueles cujo direito ou obrigacdo de pagamento surja como consequéncia da cessacdao de relagao
contratual de Administrador Executivo, incluindo os valores ndo consolidados de planos de pensées ou
montantes pagos em virtude de pactos de ndo concorréncia.

Em linha com os principios que regem esta Politica e que estabelecem o alinhamento entre os pacotes
remuneratérios e os objetivos/limites ESG, as métricas cuja avaliacdo determina a fixacdo da
compensacgao variavel anual dos administradores executivos do Banco Santander S.A. incluirdo os avangos
nos compromissos publicos em matéria de Banca Responsavel da entidade.
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Secgdo 5.5: Identificagdo e Remuneracao de Tomadores de Riscos Significativos
Identificacdo de Tomadores de Riscos Significativos (ou MRTs conforme a sigla inglesa).**

O objetivo desta seccdo é estabelecer as normas, principios e critérios de interpretagao que assegurem a
adequada identificacdo dos tomadores de risco significativos (também designados como “coletivo
identificado”) com base na regulamentacdo aplicavel. A funcdo global de Compensacdo desenvolvera os
regulamentos internos, diretrizes ou outra documentacao necessaria para implementar o contetddo da
presente seccdo, e supervisionara, avaliara e controlara a respetiva implementacdo nas unidades.

A este respeito, o processo de identificagdo sera supervisionado pelo menos uma vez por ano pelos
Comités de Remuneracdo e Supervisao de Riscos, Regulacdo e Cumprimento, aos quais a funcao global de
Recursos Humanos deve reportar internamente. As alteracdes do perimetro e dos elementos basicos do
processo de identificacdo devem ser revistas anualmente. Além disso, a funcdo de Auditoria Interna
procedera a revisao periddica dos aspetos principais do referido processo.

A nivel externo, a fungdo deve informar os supervisores ou outros reguladores sobre os membros do grupo
de tomadores de riscos significativos, a sua localizagao fisica, organizacional e funcional e quaisquer outros
elementos que tenham sido tidos em conta para desempenhar a tarefa de forma satisfatéria, bem como
os critérios para a sua inclusdo como um coletivo identificado. Neste sentido, manterd um registo
devidamente atualizado do mesmo e coloca-lo-4 a disposicdo do BCE e de outros organismos de
supervisao e regulamentacdo, mediante pedido.

As filiais devem participar ativamente na identificagdo dos tomadores de riscos significativos em cada
unidade, com base nestes critérios e tendo em conta, quando aplicavel, os requisitos locais. A funcado local
de Recursos Humanos em cada unidade identificara os regulamentos locais que possam ter impacto na
identificacdo do pessoal como sendo tomadores de riscos significativos, e propora melhorias ao processo
que facilitem a revisdo anual do coletivo.

A funcdo global fornecerd as fungdes locais clareza sobre o processo, ferramentas e materiais para
identificacdo, e o calendario a que todas as unidades estdo sujeitas, enquanto as fung¢des locais
promoverdo a correta identificacdo do pessoal. Quaisquer duvidas ou disputas que surjam durante o
processo serdo resolvidas pela funcdo global de Compensacao, a qual, conforme o caso, remetera para o
Comité de Remuneracgao para decisdo.

No minimo, as seguintes categorias devem ser incluidas no “coletivo identificado”:
a. Membros do Conselho de Administragdo ou 6rgdo equivalente e membros da diregao de topo.

b. Pessoal com atribui¢Ges de gestao em relagdo as fungdes de controlo (ou seja, Cumprimento e
Conduta, Gestdo de Riscos e Auditoria Interna) ou unidades de negdcio de relevo.

14 Consultar o Procedimento de Identificacio de MRTs para obter mais detalhes sobre o contetido desta secc3o.
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c. Pessoal que tenha recebido uma remuneracgdo significativa no exercicio anterior, sempre que
estejam preenchidas as seguintes condicdes:

e A remuneracdo é igual ou superior a 500.000 (quinhentos mil)®® euros e igual ou superior a
remuneracdo média atribuida ao pessoal referido na alinea a).

* O membro do pessoal desempenha a sua atividade numa unidade de negdcios de relevo e,
pela sua natureza, a referida atividade tem um impacto significativo no perfil de risco da
referida unidade de negdcios.

N3o obstante o acima exposto, os critérios para a identificacdo de um colaborador como tomador de riscos
significativos ou coletivo identificado serdo baseados nos regulamentos em vigor em cada momento, e
podem ser agrupados nas seguintes categorias:

- Qualitativos: referem-se ao conjunto de critérios relacionados com o cargo ocupado pela pessoa
ou seu nivel de responsabilidade no ambito da organizacao;

- Quantitativos: referem-se ao conjunto de critérios relacionados com a remunerac3o recebida’®
em contrapartida pelos servicos prestados pelo colaborador no ano anterior aquele em que é feita
a identificacao; e

- Outros critérios internos: outros critérios ndo abrangidos pela regulamentacado, mas definidos a
critério do Grupo.

O capital, margem bruta, resultados antes de impostos ou outros critérios que sejam relevantes para o
negdcio serdo as magnitudes utilizadas para classificar as unidades as quais esses critérios serdo aplicados
e deverdo refletir a importancia relativa de cada uma das unidades identificadas que possam afetar o
perfil de risco do Grupo Santander. A funcdo global de Recursos Humanos analisara a eventual ndo
aplicabilidade do procedimento de identificacdo de MRTs numa base consolidada as filiais do Grupo, de
acordo com os regulamentos aplicaveis, com as exce¢des também estabelecidas nos referidos
regulamentos a nivel individual.

A funcdo global de Recursos Humanos do Grupo Santander é responsavel pelo cumprimento desta seccao
e pela elaboracdao das normas de implementacdo correspondentes, bem como de quaisquer normas
complementares que possam ser necessarias para cumprir essa responsabilidade. Também sera
responsavel por monitorizar e controlar a respetiva implementacdo nas unidades.

Os mesmos procedimentos que estabelecerao esses critérios serdo responsaveis pela definicdo dos casos
de exclusdo de colaboradores do coletivo com base em critérios de proporcionalidade através de
processos simples, claros e auditaveis.

15 Esta condic3o e as seguintes (Atividade numa unidade de negdcios significativa) sdo cumulativas. O artigo 7.2 do
RTS estipula que um colaborador tem um impacto no perfil de risco da Entidade se |he tiver sido atribuido uma
remuneracao total no exercicio financeiro anterior igual ou superior a 750.000 euros.

16 Ao aplicar os critérios quantitativos as entidades que remuneram os seus colaboradores numa moeda que n3o o
Euro, os limites aplicaveis serdo convertidos, utilizando a taxa de cambio determinada pela fun¢do global de
Compensacdo, com base nos regulamentos aplicaveis.
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Remuneracdo de Tomadores de Risco Significativos

Esta seccdo contém instrucdes quanto a remuneracdo de Tomadores de Riscos Significativos estabelecida
pelo Grupo. A fungao global de Compensagao, com as aprovacgdes necessarias dos 6rgdos de governo do
Grupo, elaborard os regulamentos, orienta¢cdes ou outra documentacdo que seja necessdria para a
implementacdo desta seccdo.

Esta seccdo aplica-se aos colaboradores identificados como Tomadores de Riscos Significativos em todos
os paises e/ou fun¢Ges ao nivel de Grupo. Cada pais ou negdcio deve dispor de politicas adicionais para
abranger os colaboradores que sejam identificados como Tomadores de Riscos Significativos apenas a
nivel local ou setorial. A fun¢do global de Compensacdo esclarecera duvidas sobre a aplicagdao efetiva
desta seccdo.

Os principios basicos de remuneragdao para este coletivo sdo os mesmos de todos os colaboradores e
foram descritos no inicio da sec¢do 5. Da mesma forma, a remuneracao fixa deste coletivo ndo possui
especificidade prépria que ndo tenha sido descrita anteriormente. No caso de tomadores de risco
significativos, as decisdes relativas a sua remuneragao serdo adotadas ou revistas pelo érgdo de governo
competente de cada entidade ou do Grupo.

Compensacdo varidvel

A compensacdo varidvel total ndo podera exceder um limite maximo de 100% da remuneracgao fixa,
mesmo quando tenha ocorrido um desempenho excecional. Contudo, este limite poderd ser aumentado
extraordinariamente até ao maximo de 200% da remuneragao fixa se tal for aprovado pelos acionistas do
Banco Santander S.A., e no caso de uma filial, se tal for aprovado pelos seus acionistas nas condi¢des
previstas na regulamentacdo. A funcdo global de Compensacao é responsavel pela confirmagdo a cada
entidade do Grupo das posi¢Ges cuja remuneragdo possa exceder 100%. Este racio ndo poderd, em
nenhum caso, ser excedido no caso das posi¢cdes que fazem parte das funcdes de controlo.

Além do disposto nas secgdes 5.2 e 5.4 sobre ponderacdo das métricas, a importancia relativa de cada
métrica ou grupo de métricas cuja avaliacdo serve de base para atribuicdo da compensacdo variavel de
um membro do coletivo identificado serd adequadamente equilibrada para levar em conta os objetivos
de cada nivel, o cargo ou responsabilidades do colaborador, a unidade de negdcios em que atua e os riscos
atuais e futuros.

Caso a legislacdo local estabeleca regras proprias para o calculo dos limites da compensacao variavel (por
exemplo, ter em consideracdo a remuneracdo fixa anual e ndo a efetivamente paga no caso de admissdes
a meio do exercicio), serd pedida a valida¢do da fungdo global de Compensacao.

Diferimento

Uma parte da compensacdo variavel sera diferida e pode estar sujeita a critérios de desempenho e ajustes
adicionais em baixa. A propor¢do e os prazos do diferimento dependerdo das categorias seguintes em que
se encontra integrado o colaborador:

a) Diretores Executivos do Banco Santander SA e Diretivos Promontério.
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1. Administradores Executivos do Grupo, membros da Alta Direcdao?” e diretivos que integrem a
categoria com compensacdo varidvel total acima de um determinado limite, comunicado
anualmente pela fungdo global de Compensag¢do do Grupo: 60% diferida, disponibilizada em
partes iguais durante um periodo de cinco (5) anos, sendo os ultimos trés (3) anos sujeitos a
objetivos de longo prazo.

2. Restantes membros da Alta Direcdo e Diretivos com compensacdo varidvel acima de um
determinado limite, comunicado anualmente pela fungcdo de Compensagdo de Grupo: 50%
diferida, disponibilizada em partes iguais durante um periodo de cinco (5) anos, sendo os ultimos
trés (3) anos sujeitos a objetivos de longo prazo.

3. Restantes Diretivos na categoria: 40% diferida, disponibilizada em partes iguais durante um
periodo de quatro (4) anos, dos quais os Ultimos dois anos estdo sujeitos a objetivos de longo
prazo.

b) Tomadores de Riscos Significativo, com exce¢do dos incluidos nas categorias da alinea a).

Em funcdo dos limites de remuneracdo varidvel, comunicados anualmente pela funcdo de Compensacao
do Grupo, a sua percentagem diferida serd de 60%, 50% ou 40% e tera um periodo minimo de diferimento
de 4 anos 8

Na aplicacdo do principio da proporcionalidade e desde que a funcdo global de Compensacdo do Grupo
assim o determine, os Tomadores de Riscos Significativos a quem seja concedida uma compensacao
variavel anual que ndo exceda um total de cinquenta mil (50.000) Euros brutos e que ndo represente mais
de um terco da sua remunerac3o anual total, serdo excluidos do esquema de diferimento descrito acima.*®
Tanto o periodo como as percentagens de diferimento poderdo ser aumentados se requerido pela
legislacdo local.

Pagamento em Instrumentos

Pelo menos 50% dos montantes diferidos e 50% dos pagamentos imediatos da compensacdo variavel para
os Tomadores de Riscos Significativos serdo efetuados em instrumentos, dando-se preferéncia a agdes ou
opc¢Oes do Banco Santander, titulos de propriedade equivalentes ou instrumentos relacionados tais como

17 Considera-se Alta Dire¢do todos os membros incluidos no Registo de Altos Cargos do Banco de Espanha.

18 para os membros desta categoria, o alinhamento com o perfil de risco e interesses da entidade e dos acionistas a
longo prazo é considerado na sua remuneragdo através de varios elementos mencionados nesta Politica, tais como,
no que respeita ao pagamento da remuneragdo variavel, periodos de diferimento, a entrega de a¢des na da
sociedade ou a introducdo de elementos como as opg¢des sobre a¢des; bem como através da ponderagdo das
métricas utilizadas no calculo da pool de bdnus corporativa anual e a aplicacdo de ajustamentos ex post a
remuneragao variavel.

19 Outros casos que determinem a exclusdo do plano de diferimento e do pagamento em instrumentos e que estejam
incluidos nos regulamentos aplicaveis podem, conforme o caso, ser aplicados para estes efeitos.
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certificados de depdsito americanos (ADR na sigla inglesa). Sujeito a aprovacdo da funcdo global de
Recursos Humanos do Grupo, ou se for o caso, dos érgaos de governo, e quando a filial é cotada na Bolsa
de Valores e tenha um determinado volume de negdcios no mercado local, a entidade podera utilizar
instrumentos locais, dando preferéncia as ac6es da filial.

Cada pais devera usar outros instrumentos se exigido pelo regulador ou legislagdo local. Estas situagdes
serdo revistas pela funcdo global de Recursos Humanos do Grupo, para que também cumpram a
regulamentacdo do Grupo.

Para obter informacao adicional sobre os instrumentos a utilizar, devera consultar a fung¢do global de
Compensagado no ambito da fungdo global de Recursos Humanos.

Qualquer instrumento concedido aos Tomadores de Riscos Significativos, seja como parte do pagamento
imediato, seja como pagamento da parte diferida, ndo podera ser transmitido, em geral, pelo prazo de
um ano, de modo a que durante os doze (12) meses seguintes a entrega do instrumento, o participante
ndo o possa vender.

Também nao poderdo ser utilizadas, em geral, estratégias de cobertura sobre os referidos instrumentos,
guer antes da sua entrega, quer durante o seu periodo de retencgao.

Nesse sentido, os colaboradores ndo estdo autorizados a utilizar estratégias de cobertura para transferir
a exposicdo ao risco sobre a compensacgdo varidvel, tanto diferida como retida, para um terceiro. Os
seguintes acordos ndo sao permitidos:

e Um contrato que requeira que um terceiro efetue direta ou indiretamente pagamentos a um
colaborador que esteja relacionado ou corresponda a montantes que se tenham reduzido a
compensacao varidvel do colaborador.

¢ A aquisicdo ou detencdo de produtos financeiros derivados que sejam destinados a cobertura
de perdas associadas aos instrumentos recebidos como parte da compensacao variavel.

e Um contrato de seguro que cubra o risco de diminuicdo do valor da remuneracao.

Na aplicacdo do principio da proporcionalidade (e desde que a funcdo global de Compensacdo do Grupo
assim o determine), os Tomadores de Riscos Significativos a quem seja concedida uma compensacao
variavel anual que ndo exceda um total de cinquenta mil (50.000) Euros brutos e que ndo represente mais
de um terco da sua remuneracdo anual total, serdo excluidos do esquema de pagamento através de
instrumentos descrito acima?.

Dividendos e juros sobre remuneracgdo diferida

Os dividendos pagos relativos a quaisquer a¢des ou instrumentos semelhantes que tenham sido atribuidos
sdo permitidos mesmo durante o periodo de retencdo de um (1) ano posterior a atribuicdo.

20 Cf. também a nota de rodapé 16.
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No momento do pagamento em numerario dos valores diferidos, e sujeitos aos mesmos requisitos, podera
ser pago um valor em numerdrio que compense o efeito da inflacdo sobre o referido montante diferido.
A funcado global de Compensacdo podera elaborar recomendacgdes e critérios para a aplicacdo local desta
situacdo, que sera apresentada ao Comité de Remunerac¢ées do Grupo.

Beneficios discriciondrios de pensdo:

Os beneficios discricionarios de pensdo estdo sujeitos a malus e clawback (clausulas de reducdo e
recuperacao) durante o periodo e condigbes descritas nesta seccdo em funcdo do seu estatuto de
compensagao variavel. Assim, caso um tomador de risco significativo seja beneficidario de um beneficio
discriciondrio de pensdo e cesse o seu contrato de trabalho no Grupo antes da sua passagem a situagao
de reforma, os beneficios discricionarios de pensao manter-se-ao, na integra, em forma de instrumentos
durante um periodo de, pelo menos, 5 anos a contar da data de cessacao do contrato de trabalho. Se esta
situacdo ocorrer na data da passagem a situacdo de reforma, aplicar-se-a um periodo de retencdo de cinco
anos ao montante total pago em instrumentos.

Na aplicagao do principio da proporcionalidade e desde que a fun¢do global de Compensac¢do do Grupo
assim o determine, os Tomadores de Riscos Significativos a quem seja concedida uma compensacgao
variavel anual que ndo exceda um total de cinquenta mil (50.000) Euros brutos e que ndo represente mais
de um terco da sua remuneragdo anual total, serdo excluidos do esquema de beneficios de pens3o?.

Indemnizagdes por cessagdo do contrato de trabalho

Nao serdo tidos em consideracao os seguintes montantes pagos a titulo de indemnizagao por cessa¢do do
contrato de trabalho para efeitos do cdlculo do racio maximo da compensacdo varidvel, aplicacao de
diferimentos e de pagamentos em instrumentos:

* Indemniza¢Oes obrigatérias por despedimento previstas na legislagdao laboral nacional, por
decisdo do tribunal, calculadas mediante a férmula genérica previamente definida, prevista na
legislacdo local, na politica local ou que possa ser considerada como uma pratica comum no
mercado local no caso de cessacao do contrato de trabalho;

* Quando estdo sujeitas a cldusula de ndo concorréncia e se proceda ao pagamento nos exercicios
futuros até ao maximo anual do valor a remuneracao fixa que tenha sido paga no periodo de ndo
concorréncia se o colaborador ainda estava ao servico;

* No caso de uma determinada area de negdcio ver reduzida significativamente a sua atividade,
seja invidvel ou adquirida por outra entidade sem que os colaboradores tenham a op¢do de
manter o seu contrato de trabalho;

* Quando seja celebrado um acordo num caso real de conflito laboral para evitar levar a situagao a
tribunal, sempre e quando se tenha demonstrado as razées da adequacdo da quantia da
indemnizacao por cessa¢do do contrato de trabalho.

21 Cf. também a nota de rodapé 16.
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Aplicagdo de Cldusulas Malus e Clawback

O objetivo da presente seccdao é o de estabelecer as instrucdes e normas bdsicas para a aplicacdao de
cladusulas malus e clawback sobre compensacdo varidvel?> no ambito do Grupo. Apds prévia consulta da
funcao global de Compensacdo, cada unidade podera adaptar estas disposi¢cdes a nivel local, quando tal
seja necessdrio para o cumprimento dos requisitos locais.

A funcdo global de Compensag¢do, com as aprovacgdes dos 6rgdos de governo do Grupo que sejam
necessarias, elaborara os regulamentos, orientacdes e outra documentacdo que seja necessdria para a
implementac3o desta sec¢do da presente Politica.?.

Malus e clawback poderdo ser aplicados a totalidade da compensagdo variavel atribuida e/ou paga a
Tomadores de Riscos Significativos sem excecdo, bem como a outros colaboradores a quem se determine
que figuem sujeitos a malus e/ou clawback em conformidade com a regulacdo de um plano especifico de
compensacao variavel.

A compensacdo varidvel inclui bdonus e incentivos de longo prazo que abranjam um periodo
predeterminado, os incentivos das equipas comerciais, os béonus de retengao, a compensagao variavel
garantida, os beneficios discriciondrios de pensdes, e outros acordos que possam vir a ser considerados
como compensacdo variavel (incluindo, conforme o caso, pagamentos por cessacdo de contrato de
trabalho).

Estas cldusulas aplicar-se-do caso ocorram determinados eventos, abaixo detalhados, e terdo uma
aplicagdo progressiva, ou seja, a aplicacdo de clawback sera suplementar a aplicacdo de malus e ocorrera
guando esta ultima for insuficiente para cobrar a penalizacdo na compensacdo varidvel do colaborador,
ou quando o evento for suficientemente grave. Sem prejuizo da sua condicdo suplementar, o clawback
serd aplicavel para além do malus no caso de eventos muito significativos.

Sem prejuizo do disposto nas diferentes adaptacdes locais, a aplicacdao de malus e clawback deve iniciar-
se nas situacdes em que se verifique um deficiente desempenho financeiro da entidade no seu conjunto
ou numa sua divisdo ou area concreta em resultado de conduta imputdvel a um membro do coletivo
identificado, devendo verificar-se, pelo menos, as seguintes circunstancias:

a) Falhas significativas na gestdo de risco imputdveis a entidade ou a uma unidade de negdcios ou de
controlo de risco.

b) Aumento significativo da necessidade de refor¢co de fundos préprios econémicos ou regulatdrios de
base da instituicdo ou unidade de negdcios;

c) Quaisquer sang¢des regulatdrias ou condenacgdes judiciais por factos que possam ser imputaveis a
unidade ou ao colaborador responsavel pelos mesmos; bem como incumprimento dos cédigos de
conduta internos da entidade.

22 Entende-se por compensacdo varidvel todos os conceitos descritos na seccdo 5.2 desta Politica,

independentemente do instrumento em que sdo pagos.
2 pode consultar o "Procedimento de Aplicacdo das Cldusula Malus e Clawback" dentro do normativo de Recursos
Humanos.
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d) Comportamentos incorretos, individuais ou coletivos. Serd dada especial relevancia aos efeitos
negativos derivados da comercializacdo de produtos inadequados e as responsabilidades das pessoas
ou 6rgdos que tomaram essas decisdes.

A aplicacdo das clausulas malus e clawback afetara as pessoas que possam ter participado no evento
penalizado, bem como os responsaveis pela supervisdo e/ou gestdo e controlo, embora se tente restringir
a aplicacdo do clawback apenas as posicdes com envolvimento direto no evento.

Em geral, a menos que a regulamentacdo local exija prazos mais longos, estas clausulas aplicar-se-ao
enquanto vigorar o diferimento da compensacao varidvel, podendo mesmo prolongar-se até ao momento
em que terminar o prazo de retencao sobre a entrega de instrumentos financeiros.

Quando ndo se aplique um esquema de diferimento, o periodo de aplicacdo terminara na data definida
no plano de compensagdo variavel e, caso tal ndo tenha sido previsto, nunca ultrapassara a data do quinto
aniversario a contar da data da sua atribuigdo. A legislagdo local podera obrigar a fixar um prazo maior.

Com base nas circunstancias do evento identificado, a dimensdo do ajuste deve ser determinada pelo
6rgdo local competente acompanhado pelas fung¢des de controlo locais e da fun¢ao Recursos Humanos.

Esse ajuste dependera da gravidade dos eventos para a unidade de negécios ou entidade, os quais podem
ser classificados em trés categorias:

- Evento menor: evento que se relaciona com uma Unica pessoa e com efeito limitado em matéria
de riscos, exigéncias de capital ou desempenho financeiro. Apenas desencadeard a aplicagcdo de
malus;

- Evento significativo: evento que envolve um numero reduzido de colaboradores e com efeito
significativo em matéria de riscos, exigéncias de capital ou desempenho financeiro. Desencadeara
a aplicacdo de malus e, quando aplicavel, de clawback apenas em casos em que a aplicagdo de
malus seja considerada insuficiente; e

- Evento muito significativo: evento que tenha um impacto muito negativo no perfil de riscos,
exigéncias de capital e desempenho financeiro, da entidade. Desencadeara a aplicacdo, quer de
malus, quer de clawback.

As unidades de negdcio, as fungGes de controlo e outras fun¢Ges identificardo estes eventos, nos termos
dos procedimentos estabelecidos para este efeito. A decisdo de aplicacdo de malus e/ou clawback é da
competéncia dos 6rgdos de governo locais de cada entidade. No caso de colaboradores do segmento
Promontédrio, a aprovacdo caberd ao Comité de Remuneracdes e ao Conselho de Administracao da
empresa-mie do Grupo, sob proposta do Comité de Recursos Humanos. %

Qualquer proposta de aplicacdo sera comunicada ao Comité de Recursos Humanos do Grupo e ao grupo
de trabalho corporativo malus e clawback constituido para o efeito, que analisara tais propostas. O grupo

24 Corresponde ao Comité de Recursos Humanos do Grupo no caso dos colaboradores do segmento Faro do Centro
Corporativo.
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de trabalho corporativo de malus e clawback e o Comité de Recursos Humanos do Grupo poderdo
identificar qualquer evento nao sinalizado pelos 6rgados técnicos ou de decisdo locais e informardo
adequadamente destas situacdes a funcao local de Recursos Humanos para a respetiva inclusdo no
processo local.

O Comité de Remuneragdes serd informado quanto a aplicagdo destas clausulas no ambito do Grupo para
a respetiva avaliagdo nos termos previstos no regulamento do Conselho de Administracdao da empresa-
mae do Grupo.

Sec¢do 5.6: Remuneragao de Fungdes de Controlo

Para além do disposto nas secgbes 5.1 e 5.2 sobre remuneracdo fixa e varidvel e, adicionalmente, no caso
dos Tomadores de Riscos Significativos, na sec¢do 5.5, os colaboradores com func¢des de controlo em
todos os paises, divisdes e unidades do Grupo devem ter em conta as considera¢des que constam desta
seccao.

Em geral, todas as posicdes que formem parte das funcdes de Riscos, Cumprimento e Conduta e Auditoria
Interna fazem parte das fungdes de controlo e estdo sujeitas ao disposto nesta secc¢do. As sociedades filiais
podem identificar as posicGes que, integrando-se dentro destas func¢des, ndo realizam uma fungdo de
controlo (por exemplo equipas de recuperacdo de ativos integradas em riscos) e submeté-las a
consideracao da funcdo global de Compensacdo. Também se existirem posicGes dedicadas ao controlo
independente noutras funcbes (por exemplo relacionadas com o controlo de planos de suficiéncia de
capital ou liquidez) devem ser identificadas como tal e estar sujeitas ao previsto nesta secgao.

O ambito desta seccdo estard constantemente ligado as futuras alteragcbes regulamentares e as
disposicGes exigidas localmente em cada regido geografica.

O pacote remuneratdrio das funcées de controlo devera ser competitivo para atrair os melhores talentos
e os elementos de remuneragdo da fungdo de controlo (incluindo o diferimento e pagamento de
incentivos de longo prazo) podem estar alinhados com a politica aplicavel aos restantes colaboradores,
sem prejuizo das adaptagdes que sejam necessarias de acordo com a regulamentacgao aplicavel.

No entanto, em nenhum caso a percentagem da compensacdo varidvel sobre a remuneracgao fixa devera
ultrapassar 100% e, em média, a percentagem da remuneracao fixa sobre a remuneracdo total terd um
peso relativo superior ao das areas de negdcio.

Os objetivos de desempenho dos membros das fun¢des de controlo devem assegurar a sua objetividade
e independéncia e estar claramente ligados as tarefas da sua fungao; se incluirem objetivos de negdcio,
estes devem estar relacionados com a entidade como um todo e alinhados com a criacdo de valor a longo
prazo ou a manutenc¢do de uma base sdlida de capital, e ndo podem, em caso algum, estar ligados a
objetivos especificos das funcbes de negdcio ou colaboradores das mesmas cuja atividade estdo
encarregados de controlar.

Os bénus das fungdes de controlo podem ter na sua origem a mesma pool de bdnus que os outros
colaboradores, conforme decidido pela gestdo local ou do centro corporativo, desde que a pool de bénus
esteja ajustada ao risco e que os objetivos individuais sejam baseados nos critérios de definicdo de
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objetivos da funcdo de controlo estabelecidos no nimero anterior. O bdnus dos colaboradores dos
segmentos Promontério e Faro inseridos em fungbes de controlo terdo a sua origem na pool de bénus do
pais em causa ou do centro corporativo.

O 6rgdo de administragdo adequado (Comité de Remuneracgdes local ou Conselho de Administracgao local)
pode decidir atribuir uma pool de bénus especifica para as fungdes de controlo, mesmo numa situagdo de
prejuizo, conforme o caso, desde que as fungdes de controlo tenham contribuido para o sucesso a longo
prazo do negdcio.?® Nesta situacdo e quando seja aplicavel aos colaboradores dos segmentos Promontério
e Faro, o Conselho de Administracao do Grupo mediante proposta do Comité de Remuneracdes, analisara
e aprovara a pool de bonus especifico ou o montante individual.

O desempenho dessas fun¢des devera ser avaliado por quadros independentes das unidades de negécio
gue supervisionam. Para a maioria dos colaboradores, esta avaliagdo sera realizada pelos membros com
maior responsabilidade dentro da prépria fun¢do. Todavia, para um nimero restrito de pessoas em cargos
de maior responsabilidade, identificados no Modelo de Governo Matriz-Filial (por exemplo, diretores de
risco em cada pais), a avaliagdo serd baseada num minimo de 50% em objetivos do Grupo e 50% (ajustavel
em funcdo da percentagem de objetivos do Grupo) em objetivos locais ou conforme refletido em cada
momento no referido modelo e em alguns casos, sera necessario envolver a comissdo ou érgdo de
administracdo independente adequado.

GOVERNO

A presente Politica e os documentos que a desenvolvem carecem de aprovacdo pelos érgaos de governo
locais. O Comité de Supervisdo de Riscos, Regulatério e Cumprimento do Conselho de Administragdo do
Banco Santander S.A., em conjunto com o Comité de Remunerag¢des do Conselho, monitorizard a Politica
de Remuneracgdes (ou os documentos que a desenvolvem) e os programas com maior impacto, para
assegurar o seu alinhamento com a gestao do risco. O Comité de Banca Responsavel, Sustentabilidade e
Cultura do Banco Santander S.A. monitorizara a aplicacao dos elementos da Politica dentro do seu ambito
de responsabilidade.

A aprovacado das politicas de remuneracdo locais serd feita pelo érgdo de governo competente, e os planos
com maior impacto serdo submetidos ao comité de remuneracdes local. Todas as politicas e planos
aplicaveis devem ser aprovados ou revistos pela funcdo de recursos humanos local, conforme adequado.

TITULARIDADE, INTERPRETAGAO, PRAZO DE VIGENCIA E REVISAO PERIODICA

A aprovacdo deste documento é da competéncia do Conselho de Administracdo do Grupo Santander, que
aprovou esta Politica mediante proposta do comité de remunerac¢do na sua reunido de 25 de outubro de
2022.

A interpretacdo deste documento é, de forma geral da responsabilidade da funcdo global de
Compensacao, que serd apoiada, se necessario, pelo Comité de Recursos Humanos do Grupo e pela fungao
de Cumprimento e Conduta.

25 Descrito na sec¢do 5.2. Compensacio Varidvel
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O presente documento entra em vigor na data da sua publicacdo. O seu conteudo sera objeto de revisdes
periddicas e outras consideradas adequadas.

CONTROLO DE VERSOES

Versao do Responsavel Comité de Aprovagao Data

documento  Manutengao

1 Javier Bugallo Conselho de Administragdo do Banco fevereiro de 2017
Santander S.A.

) Javier Bugallo Conselho de Administracdo do Banco 19 de dezembro de 2017
Santander S.A.

3 Javier Bugallo Conselho de Administragdo do Banco 24 de julho de 2018
Santander S.A.

A Jon Teppo/ Victor Garcia Conselho de Administragdo do Banco 26 de novembro de 2019
Santander S.A.

5 Luis Otamendi/ Victor Garcia Conselho de Administragdo do Banco 26 de outubro de 2021
Santander S.A.

6 Luis Otamendi/ Victor Garcia Conselho de Administracdo do Banco 25 de outubro de 2022

Santander S.A.

Versao do
documento

Comentarios

1 Primeira versao da Politica

2 Modificagdo da Secgdo 8

Revisdo geral do documento, com especial énfase para as seguintes alteragées:
- Controlo e Seguimento da Politica (Capitulo 4)
- Principios da Remuneragdo (Secgdo 5.1.)
3 - Compensacdo Varidvel (Sec¢do 5.2.)
- Remuneragdo de Promontério e Faro (Secgdo 5.4.)
- Remuneragdo de MRTs (Secgdo 5.6.)
- Remuneragdo das Fungdes de Controlo (Sec¢do 5.7.)

- Principios de Compensagao Variavel. (Secgdo 5.1.)
- Remuneragdo das Equipas Comerciais (Sec¢do 5.3.)
4 - Metodologia Pool Compensagédo Variavel. (Secg¢do 5.4.)
- Juros sobre Pagamentos em numerdrio Diferidos (Secgdo 5.6.)
- Métricas de Bonus e objetivos individuais das Fungées de Controlo (Sec¢do 5.7.)

- Atualizagdo geral do documento com base nos requisitos CRDV e regulamentagdo complementar.
5 - Simplificagdo geral do documento, com dispensa de informagdes adicionais.

- Atualizagdo anual do documento
- Secgdo 5.2: Remuneragdo variavel
6 - CondicGes para o direito a remuneragdo variavel.
- Secgdo 5.4: Remuneragdo dos Segmentos Promontorio e Faro e Administradores Executivos
- Remuneracdo diferida sujeita a objetivos de longo prazo (Promontorio).
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- Seccdo 5.5: Identificagdo e Remuneragdo dos Tomadores de Risco Significativos: Diferimento.
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